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RESUMO

Bem-estar no trabalho é um tema que tem merecidtagiee na literatura nacional e
internacional, principalmente, a partir do enfogiee psicologia positiva. Nesse sentido,
pesquisadores tém procurado investigar fatorespgogiciam a vivéncia de bem-estar no
trabalho. Assim, este estudo teve por objetivostigar o impacto de politicas de gestdo de
pessoas e confianca organizacional sobre bem+estaabalho. Participaram do estudo 212
trabalhadores de diversas organizac¢oes, sendooaiandd sexo feminino (71,9%), com idade
variando de 18 a 59 anos (M=28; DP= 8,66). O gmestolaridade predominante é terceiro
grau incompleto (34%). Foram utilizados instrumentélidos e fidedignos referentes a cada
construto para coleta de dados, com Alpha de Cotnbaperior a 0,70. A confiabilidade das
escalas para a amostra do estudo mostrou coeéisisniperiores a 0,70. Foram calculadas
analises de regressédo multipla padrao, tendo caméaveis dependentes os fatores de bem-
estar no trabalho (afeto positivo, afeto negativoealizacdo) e variaveis independentes,
percepcdo de politicas de gestdo de pessoas &@memio e selecdo, treinamento e
desenvolvimento, envolvimento, condicbes de trahallecompensas e avaliacdo de
desempenho) e confianca organizacional (componétitass, competéncia organizacional e
oportunismo). Os resultados mostraram que os preditsignificativos de afeto positivo
foram politicas de gestdo de pessoas (PGP) redatienvolvimento/treinamento e confianca
na ética da organizacdo {Rodelo = 0,39). As variaveis explicativas de afeégativo e
realizacdo foram PGP envolvimento/treinamento edic@es de trabalho; juntas foram
responsaveis por 29% da variancia explicada. P@&\emento/treinamento mantém relacéo
positiva com realizacdo e negativa com afeto negatiu seja, a percepcao dessas politicas
propicia oportunidade de realizacdo de potencialcance de metas individuais e quanto
menor a percep¢ao delas maior a vivéncia de afetgativos. ldentificou-se, portanto, a
importancia da contribuicdo Unica das praticas eeonhecimento, participacdo e
comunicacao que visam criar um vinculo afetivoeniiicacéo psicoldgica das pessoas com
o trabalho — politicas de envolvimento. Por outtdo, as PGP relativas a condi¢cdes de
trabalho mostraram resultados instigantes porlaeio@ar de forma negativa com realizacao
e positiva com afetos negativos. A conclusao dodesindica a importancia das politicas de
gestdo de pessoas e da confiangca organizacionptama0ocao de bem-estar no trabalho,
sugere ainda a realizacdo de novos estudos abdbnmgeiras amostras a fim de verificar as
relacées encontradas.

Palavras-Chave: politicas de gestdo de pessoas, confianca orgionmzd, bem-estar no
trabalho.



ABSTRACT

Well-being at work is an issue that has been hyhitdid in national and international
literature, especially from the viewpoint of poggtipsychology. Accordingly, researchers have
tried to investigate factors that favor the exparee of well-being at work. Thus, this study
aimed to investigate the impact of policies on peopanagement and organizational trust on
well-being at work. The study included 212 workknsnally linked to different organizations
(public = 16.5%), mostly female (71.9%), aged 18yBfars (M = 28, SD = 8.66) The level of
education is predominantly incomplete third degi®&%0). Instruments used were valid and
reliable for each construct for data collectionfhmCronbach's alpha exceeding 0.70. The
reliability of the scales for the study sample sbdvweoefficients above 0.70. We calculated
standard multiple regression analyzes, using asrdkgmt variables the factors of well-being
at work (positive affect, negative affect, and awkment) and independent variables,
perceived political people management (recruitnaet selection, training and development,
involvement , working conditions, rewards and perfance appraisal) and organizational
trust (ethical components, organizational competearad opportunism). The results showed
that the significant predictors of positive affeatre political people management (PGP) on
the involvement / training and confidence in thieiet of the organization (model R2 = .39).
The explanatory variables of negative affect antiesement were PGP involvement /
training and working conditions, together accounted 29% of variance explained. PGP
involvement / training has positive relationshiptiwiachievement and negatively with
negative affect, ie, the perception of these pedigrovides an opportunity to reach potential
and achievement of individual targets and the lotleir perception greater the experience of
negative affect. ldentified, therefore, the impoda of the unique contribution of practices of
recognition, participation and communication aimed creating an emotional bond and
psychological identification with the work of theqple - political involvement. On the other
hand, the PGP relating to working conditions shoesedting results by relate negatively with
achievement and positive with negative affect. Tdwnclusion of study indicates the
importance of policies for managing people and oigional trust in promoting well-being
at work also suggests new studies covering othepkes in order to verify the relationships

found.

Keywords: people management policies, organizational twsli-being at work.
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INTRODUCAO

Atualmente, as pessoas que compdem as organize§dess seus mais importantes
ativos intangiveis, sendo consideradas o grandeedifial competitivo (capital intelectual) e
administra-las, tornou-se o maior desafio paraessoges. De acordo com Paschoal, Torres e
Porto (2010), as organiza¢Bes buscam criar valgizasatisfacdo e condicbes necessarias
para o bom desempenho dos seus empregados. Assautones postulam que “a premissa de
que a felicidade pessoal pode ser alcancada par deeitrabalho estimula os gestores de
pessoas e 0s estudiosos do comportamento orgamiahei identificarem estratégias eficazes
na promocao do bem-estar no ambiente laboral” (féascTorres & Porto, 2010, p.1056).

Diante da proposicao de Ryff (1985) sobre o conceé bem-estar-psicologico, 0s
pesquisadores buscam introduzir o funcionamentaqupsi positivo para teorizar e
estabelecer praticas psicoldgicas de bem-estadosesferéncia o artigo de Seligman e
Csikszentmihalyi (2000).

Segundo Seligman e Csikszentmihalyi (2000), o estud compreensao da felicidade
e dos aspectos positivos da experiéncia humana estée as principais preocupacdes da
Psicologia para o século XXI. Ainda, os autoresnam que as origens histéricas que
voltaram o estudo da Psicologia para as doencaas,caurgiram em momentos onde a
sociedade vivenciava situacfes que necessitavaomdelhar para um maior controle de
danos, de instabilidades, de reorganizacéo de omecastente. Mas o olhar para a psicologia
positiva acontece em momentos onde a cultura jéeresptabilidade, prosperidade e paz.

O campo da psicologia positiva no nivel subjetiedere-se a valorizacdo das
experiéncias subjetivas: o bem-estar, contentamesatiisfacdo (no passado); esperanca e

otimismo (para o futuro); fluxo e felicidade (ncepente). Em nivel individual, trata-se de



14

tracos individuais positivos: capacidade de amaragem, vocacdo, habilidade interpessoal,
perseveranca, perddo, originalidade, espirituadidadlentos e sabedoria. Em nivel do grupo,
trata-se das acgOes sociais e as instituicdes quermos individuos para uma melhor cidadania:
responsabilidade, altruismo, civilidade, moderag¢élerancia e ética no trabalh8gligman &
Csikszentmihalyi, 2000).

Seligman (2009) afirma que as pessoas querem nuaisjué apenas corrigir suas
fraquezas; querem vidas cheias de significadopesafmente um dia depois do outro até a morte,
pois as experiéncias que induzem emocdes posfazasn as emocdes negativas se dissiparem
rapidamente.

Seligman e Csikszentmihalyi (2000) defendem guetamento ndo € apenas consertar o
gue é quebrado, é nutrir o que € melhor. Nesseximitconsidera-se a Psicologia ndo apenas um
ramo da medicina preocupada com a doenca ou sdrfata:se de educacdo, trabalho,
discernimento, amor, crescimento e reproducdo. Parautores, na busca por aquilo que é
melhor, a psicologia positiva ndo depende de fid-angano, modismos ou o0 acenar da mao, ela
tenta se adaptar ao que é melhor no método cantffara os problemas originais que o
comportamento humanapresenta para aqueles que desejam o compreendérdana sua
complexidade (Seligman & Csikszentmihalyi, 20007)pAssim, 0s autores colocam como
primeiro plano desta abordagem a questdo da pr@weacrescentando que grande parte da tarefa
de prevencédo, neste novo século, sera criar unmeigi@a forca humana, cuja missdo sera
entender e aprender a fomentar essas caracterisdsgovens.

A partir da proposta de Seligman e CsikszentmihgB®00), cientistas foram
influenciados a incluir em suas pesquisas aspeositivos relacionados a qualidade de vida e ao
bem-estar. O trabalho organizado por Ferreira eddiega (2012) cujo referencial é a psicologia
postiva aborda as concepcdes de saude, qualidadeale bem-estar no trabalho. Mendonca,

Ferreira, Porto & Zanini (2012) apontam que na@aee afirmar que haja um estado de bem-
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estar pleno, especificamente no contexto de trapalbis ha o aspecto da vivéncia subjetiva que
caracteriza-se como algo utépico; porém, as autdiiasam que ha evidéncias nos estudos que o
bem-estar provoca impacto direto na diminuicdo dizencas psicossomaticas e no resgate da
saude fisica e psicoldgica (Mendonca, FerreiraoRZanini, 2012, p. 19).

Corroborando com as afirmacdes de Ferreira e Maad({@012), o estudo de Araugjo e
Oliveira (2008) ja postulava que bem-estar no thabaabre uma nova perspectiva de
investigacdo que se apoia na psicologia positimadecomo foco os aspectos positivos dos
individuos e das organizacdes, ao contrario da epéo que enfatizava as doencas e o
mecanismo de adoecimento.

O estudo de Paschoal (2008) elucidou o tema besn-esttrabalho investigando de que
forma o trabalho esta relacionado com a felicidgdajs as caracteristicas de trabalho aumentam
as experiéncias de bem-estar e porque algumasagessdatam ser mais felizes no trabalho do
que outras.

O conceito de bem-estar no trabalho, adotado neepte estudo, refere-se a definicao
desenvolvida por Paschoal (2008):

(...) bem-estar no trabalho é a prevaléncia de éesogositivas no
trabalho e a percepcdo do individuo de que, noasear, expressa e
desenvolve seus potenciais e avanca no alcancetds oe vida (p.23).

Assim, considera-se que bem-estar no trabalha@wstdo a partir das dimensdes afeto e
realizacédo/expressividade, ou seja, a autora afjueao contexto de trabalho apresenta-se como
um lugar privilegiado de emocoes, de realizacée eotistrucao da felicidade pessoal.

Para Araugjo e Oliveira (2008), numa perspectivatpas o vinculo que se forma entre
individuo-organizagdo € estabelecido por procesgoe geram qualidade de vida dos

trabalhadores, experiéncias prazerosas e saud®eestanto, as organizacdes poderiam buscar



16

praticas e politicas que permitiriam 0s estadostipos e em contrapartida alcancariam o0s
resultados organizacionais.

Em relacdo aos estudos de praticas e politicagstéa@ encontra-se o trabalho de Demo
(2008) que ressaltou a importancia das praticadigcas de gestdo de pessoas contribuirem para
um maior bem-estar no trabalho, pois consideraegte aspecto deveria ser o primeiro objetivo
de qualquer organizacao.

Segundo a autora, gestdo de pessoas (GP) caracteidiretrizes de atuacdo das
organizacbes e possibilita vantagem competitivandoaaplicada de forma estruturada e
respaldada na busca do bem-estar no trabalhoppitasdo assim, aos trabalhadores uma maior
realizacdo pessoal e profissional; bem como, oalinablor ser considerado fundamental no
processo de consecucdo de metas e na tomada déedeem busca de maior efetividade e
competitividade organizacionais (Demo, 2010, p.64).

A proposicao conceitual e instrumento de pesquiesserd/olvido por Demo, Nunes,
Ferreira, Melo e Oliveira (2011) serdo utilizadosste estudo na investigacdo da variavel
percepcao de politica de gestdo de pessoas pairaaafercepcao dos colaboradores quanto as
politicas organizacionais de gestdo de pessoasingpitadas.

Conforme resultados dos estudos de Araujo e CGéivgif08), que buscou identificar o
impacto dos valores organizacionais e da confiadgampregado na organizacdo enquanto
preditores de bem-estar no trabalho, ha o predondimiaspecto da confianca na explicacdo do
bem-estar no trabalho (Aradjo & Oliveira, 2008,3).3

Caetano e Sousa-Lima (2007) também afirmam quefeaoga organizacional mostra-se
como uma condi¢do indispensavel ao bem-estar diabaradores na organizacdo, gerando
comportamentos congruentes com o0s saysetivos e proporcionando vantagem competitiva

consideravel.
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Neste estudo, o construto confiancaaédado no trabalho desenvolvido paraguivara
(2011), que conceitua confianca como “conjunto tengas a respeito de padrfes éticos da
organizacao, uso limitado de oportunismo em suag@es e competéncia que se revela em sua
capacidade técnica e solidez econdémica; portantmyneeito de confiangca do empregado na
organizacdo assenta-se em crencas em relacao @epaglicos, competéncia e oportunismo
limitado” (lanaguivara, 2011, p.79).

Diante do exposto, este estudo teve por objetigatificar os preditores de bem-estar no
trabalho tendo como antecedentes as variaveis gg&teede politicas de gestdo de pessoas e
confianca na organizacao.

Espera-se que esta pesquisa contribua tanto paradacdo académica nas areas de
Gestdo de Pessoas, Psicologia do Trabalho e Canpanto Organizacional quanto para a
tomada de decisdo dos gestores das organizacoesafs] uma tentativa de trazer resultados e
conhecimentos que contribuam para o bem-estarat@ltrador no ambiente organizacional e
para o gerenciamento destes, de forma também feigpar os resultados organizacionais.

Este estudo esta organizado em seis capitulos.g@irs® primeiro capitulo contém a
revisao de literatura das principais variaveis stoi@o, em que serdo apresentados as teorias e 0s
estudos atuais sobre bem-estar no trabalho, endsegoliticas de gestdo de pessoas e confianca
na organizacgao; o capitulo dois expde os estudpsiens; o capitulo trés descreve o objetivo e
modelo hipotético; o capitulo quatro apresenta todwodogia utilizada; o capitulo cinco discorre
sobre os resultados encontrados e o capitulo des as conclusdes, sintetizando os resultados

encontrados e expondo as limitagdes metodologimasesente trabalho.
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CAPITULO 1

REVISAO DA LITERATURA

Esta secéo apresenta fundamentacéo tedrica dthtvalesultados da revisao de literatura
das variaveis relevantes a consecucao da pesgaisd estas: bem-estar no trabalho, percepcao

de politicas de gestao de pessoas e confiancayjaaipacao.

1.1 - BEM-ESTAR NO TRABALHO

Nas ultimas décadas varios estudos relacionadoside senglobaram o conceito de
gualidade de vida e o de bem-estar, priorizandonasspectos positivos que influenciam os
estados de saude.

Mendonca, Ferreira, Porto e Zanini (2012) ressaltare a definicdo de saude da
Organizacao Mundial da Saude (OMS) introduz tantoportancia dos fatores psicossociais nos
processos de saude quanto a da avaliacdo que wdundlirealiza de seus estados internos e
externos, sejam eles em nivel biologico, psicogau social, incluindo as concepcoes
relacionadas a qualidade de vida e ao bem-estaseNentido, as autoras postulam como desafio
atual da ciéncia, especificamente o da Psicologiagstudo dos fatores que influenciam a
manutencdo ou promoc¢ao da saude, qualidade deevidan-estar em diferentes contextos, em
especial, no contexto de trabalho (Mendonga, FarrEorto & Zanini, 2012, p.15).

A tendéncia recente da literatura em explorar psaes claramente positivos das pessoas
e das organizagfes tem aproximado os termos fatiei@ bem-estgdAlbuquerque & Troccoli,
2004; Warr, 2007). De acordo com Albuquerque e doth¢2004), o campo do bem-estar refere-
se ao estudo cientifico da felicidade. Entre ogjyieadores do comportamento organizacional,
porém, a palavra felicidade costuma ser evitada seu lugar sdo adotados termos académicos,

como afeto e bem-estar. Conforme Paschoal, Torfesr® (2010), a concepgcao do bem-estar
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como felicidade, por sua vez, enfatiza claramergeaspectos positivos da experiéncia do
trabalhador e agrega aos termos uma conotacaovposit

No campo da Psicologia, nos anos de 1970 o termmdsgar era associado ao aspecto
econdmico (como rendimento salarial), porém esteepcdo apresentava grandes lacunas pois
individuos de classes econémicas em niveis médigerior que aumentavam seus rendimentos
nao demonstravam bem-estar subjetivo na mesma rgéapoassim, novos estudos foram
desenvolvidos apontando como preditores de bem-&étderacdo de processos psicossociais. A
perspectiva psicossocial também trouxe divergénempirico-conceituais por considerar dois
eixos distintos, aspectos de bem-estar fisico ggéka a cor da pele, a idade, a percepcéo de
saude, os tracos de personalidade, dentre ourestas; e aspectos de bem-estar psicoldgico que
engloba aspectos cognitivos e afetivos, definidmsGalinha e Ribeiro (2005) como bem-estar
psicologico e bem-estar subjetivo (Mendonca, Fexr&iorto & Zanini, 2012, p. 19-20).

Mediante definicbes ndo consensuais, 0os estudessifitaram sobre bem-estar e duas
perspectivas filosoficas distintas destacaram-seppaquisas em busca de esclarecer o construto,
perspectiva hedonista (bem-estar subjetivo) e ewatasta (bem-estar psicolégico), sendo estas

descritas a sequir:

a - Bem-estar Subjetivo (BES):

Diener, Suh, Lucas e Smith no artigSubjetictive Well-Being: Three Decades of
Progress$ (1999) apresentaram revisdo teorica da area oedstar subjetivo nas décadas de 70,
80 e 90, partindo do estudo de Warner Wilson (1961a pesquisa foi intitulada Correlatos de
Felicidade Confesso, que concluiu que a pessoa felijovem, saudavel, educada, bem
remunerada, extrovertida, otimista, livre de prgagdes, religiosa, casada, com alta auto-estima,

moral no trabalho, aspiracdes modestas, de amlxesxos e de uma vasta gama de inteligéncia.



20

As primeiras pesquisas sobre BES, conforme reld&@ner et al. (1999), enfatizaram
fatores psicolégicos (como personalidade, tracodisposicdes cognitivas) nos relatos de
felicidade; assim, os autores sugeriram que pess|fisuras sobre a avaliacdo e medida de BES
destinassem a interacdo entre fatores internoscecasstancias externas, como a adaptacéo do
individuo as situacdes boas e ruins.

O conceito de BES proposto por Diener et al. (1988)ou-se marco teorico, 0s autores
definem que bem-estar subjetivo € uma categorialaam fendbmenos que inclui respostas
emocionais das pessoas, satisfacdo de dominigaejehtos globais de satisfacdo com a vida.

Para Diener (2000), principal representante daeqgéo de bem-estar subjetivo, “sentir
emocOes agradaveis a maior parte do tempo e rat@amagperimentar emocdes desagradaveis,
mesmo se as emocOes agradaveis sdo apenas ligeisadiciente para relatos elevados de
felicidade” (Diener, 2000, p.36).

A perspectiva de bem-estar subjetivo aborda a idéifelicidade da tradicdo hedonica,
gue segundo Daniels (2000) consiste numa expegi€nonulativa de afetos no trabalho, definido
em termos das emocdes e humores do trabalhadde oexlo, 0 bem-estar € mais elevado
guanto mais frequentes e intensas forem as em@E3#svas e quanto mais elas prevalecerem
sobre as emoc0des e humores negativos vivenciattigiealhador.

De acordo com Ryan e Deci (2001), a principal pstgpalos autores que adotam uma
visdo hedonista da felicidade é que o bem-estapmende a experiéncia de prazersus
desprazer, a qual decorre de julgamentos sobremsrtos positivos e negativos da vida.

Corroborando com esta proposta, Albuguerque e Tr§2604), ao desenvolverem um
instrumento de medida de bem-estar subjetivo, aptas 0 conceito de BES a partir de trés
dimensdes: afeto positivo, afeto negativo e sai&facom a vida; sendo considerado afeto
positivo um contentamento hedonico puro experintentam um determinado momento como

um estado de alerta, de entusiasmo e de atividHd&y negativo refere-se a um estado de
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distracdo e engajamento desprazivel que tambémarsitrio, mas que inclui emocdes
desagradaveis como ansiedade, depressédo, agitabaoecimento, pessimismo e outros
sintomas psicologicos aflitivos e angustiantesjmaedséo satisfacdo com a vida € considerada
um julgamento cognitivo de algum dominio especifit® vida da pessoa, ou seja, uma
comparacao entre as circunstancias de vida do ithaive um padrdo por ele escolhido
(Albuguerque & Trocolli, 2004, p. 154). Assim, ogt@es concluem que BES elevado inclui
frequentes experiéncias emocionais positivas, eaperiéncia emocional negativa (depresséo e
ansiedade) e satisfacdo nédo s6 com varios aspkrioda, mas com a vida como um todo.
Em consonancia com os estudos de Watermam (1993gliccdade na forma de

experiéncias de prazer hedonista pode surgir & paruma ampla gama de atividades na forma
de experiéncias de expressividade pessoal e aalitpagio (eudaimonismo), sendo esta

dimensédo de bem-estar descrita a seguir:

b - Bem- Estar Psicoldgico (BEP):

A outra abordagem no estudo do bem-estar - bem-psteologico — adota a visao
eudaimonica da felicidade. Segundo Riff e Keye®9%)9eudaimoniaefere-se ndo somente a
felicidade hedbnica, mas também a realizacao denpiatl pessoal e das metas fundamentais de
vida; assim, um individuo com alto bem-estar é Eggele apresenta altos indices de auto-
aceitacao (atitudes positivas do individuo em Bslag sSi mesmo), relacdo positiva com 0s outros
(satisfacéo e confianga na relacdo com os ouag)nomia, (autodeterminacéo, independéncia e
auto-regulacdo do comportamento), controle do amwiéhabilidade pessoal para escolher ou
criar situacdes adequadas as condi¢cdes pessomppsjpo na vida (senso de direcdo que
contribui para a percepcao de que a vida é sigife) e crescimento pessoal (desenvolvimento
do potencial do individuo e da sua expansao corasopg. Os seis elementos propostos definem

o bem-estar psicoldgico tanto tedrica quanto op@matmente.



22

Waterman (1993) buscou identificar em seus estadosnvergéncia e divergéncia das
concepcOes filosoficas (eudaimonista e hedonist)falicidade; no que diz respeito ao
eudemonismo, 0 autor esclarece que é uma teoda @tie convida a pessoa a reconhecer
e viver de acordo com o daimon ou verdadeiro eurt@d976). O daimon refere-se as
potencialidades de cada pessoa, a realizacdo deegresenta a maior realizacdo na vida e que
cada individuo é capaz. Isso inclui tanto as paad#dades que sdo compartilhadas por todos os
seres humanos em virtude de nossa espécie comuniogas potencialidades Unicas que
distinguem cada individuo de todos os outros. @ndaié um ideal, no sentido de ser uma
exceléncia, uma perfeicdo, para a qual cada urefsgga e, portanto, pode dar sentido e direcédo
a vida. Os esforcos para viver de acordo com oajpara a realizacdo desses potenciais (auto-
realizacdo), ddo origem a uma situacao designadaatmonia (Waterman, 1993, p.678).

O autor conclui que as experiéncias de express@alzacdo pessoal (eudaimonista)
costumam ser vivenciadas, quando o individuo seoleav intensamente com um
empreendimento, tem sentimento intenso de estary eivcompleto, quando engajado em
determinadas atividades, avalia que fez o que erdbnqueria fazer e percebe que consegue
expressar seu verdadeiro eu. A expressao pesacali®-realizacéo referem-se essencialmente a
experiéncia individual de realizacdo dos propriogepciais, na forma de desenvolvimento de
habilidades e talentos e de avanco de propésitegldgWaterman, 1993, p.679).

Assim, a abordagem eudemonista do bem-estar emfatizexperiéncias de realizacéo
pessoal e de expressao dos potenciais individBgen(& Deci, 2001; Waterman, 1993).

Em suma, o bem-estar caracterizado pela felicidaeddnica pode ser considerado
basicamente como um estado afetivo, de modo quafetes positivos prevalecem sobre os
negativos. Ja o bem-estar embasado na realizas&ogb@roposta por Waterman (1993) pode ser
representado pela percepcdo de desenvolvimentotdagmis e avanco dos propdsitos de vida,

além do estado afetivo do individuo.
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Numa perspectiva integradora, Mendonca, FerreioeioRe Zanini (2012), baseado nos
estudos de Ryan e Deci (2001), afirmam que as meeia® mais recentes defendem que o bem-
estar pode ser mais bem conceituado como um fer@mmertidimensional, constituido por
aspectos tanto da concepc¢ao hedonista como darewrdsia.

Paschoal (2008) afirma que muitas questdes preseateampo do bem-estar geral, como
a énfase hedbnica ou eudaimoénica da felicidadel@slagens do bem-estar subjetivo e do bem-
estar psicologico, respectivamente, afetam os estadbre o bem-estar relativo ao contexto do
trabalho (Paschoal, 2008, p.14). Sendo assim, sgn&sentados a seguir as definicdes, medidas

e antecedentes que compdem bem-estar no trabalfieyel de interesse neste estudo.

c - Bem-estar no trabalho:

Vérias definicbes de bem-estar no trabalho s&o neramtas entre os pesquisadores
internacionais, de acordo com o levantamento decif@r Souza e Silva (2012), sendo estas

descritas a sequir:
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Tabela 1- Conceitos de bem-estar no trabalho.

Autores e ano Conceito

Danna & Griffin (1999). Bem-estar no trabalho faz parte do bem-estar iddalj isto €,
consiste em um dos diferentes aspectos deste,benglmdividuo
em sua totalidade, como satisfagdo com diferesi@sctos da vida
e do trabalho, expressando-se por meio de indieagmicoldgicos
e fisicos.

DeJoy & Wilson (2003) Bem-estar no trabalho compdeeos aspectos fisicos, mentais e
emocionais da saude do empregado, os quais ageforma
sinérgica e provocam consequéncias complexas padvéduo.

Van Horn, Taris, SchaufeliBem-estar ocupacional consiste em um conceito diminsional

& Scherus (2004) associado a avaliagdo positiva de caracteristiciivas,
motivacionais, comportamentais, cognitivas e psSicogticas
subjacentes ao contexto laboral.

Sirgy (2006) O bem-estar no trabalho € um estado de satisfap@icacvida, de
felicidade e de bem-estar subjetivo, que se ergantimamente
associado a satisfacdo no trabalho ou em outrosingmn
circunscritos pela vida no trabalho.

Schulte & Vainio (2010) Bem-estar no trabalho ctedza a qualidade de vida no trabalho e
vai aléem do simples estado de saude, por se adnstit um
reflexo da satisfacdo do empregado com seu traleadio@ vida em

geral.

Fonte: Adaptado de Ferreira, Souza e Silva (2012).

De acordo com a Tabela 1, observa-se que o comdeittem-estar no trabalho abrange
enfoques relativos a satisfacdo com a vida, acctspfisicos, mentais e emocionais da saude do
empregado e a sua qualidade de vida no trabalfgoe @m sintese, conforme concluem Ferreira,
Souza e Silva (2012), abrangem concepcdes de aspmagnitivos, afetivos, comportamentais e

fisicos.
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Corroborando com o contexto acima, o estudo dedla(®000) evidencia a conceituacao
do bem-estar no trabalho em termos afetivos, pmisidera o bem-estar laboral como o bem-
estar afetivo no trabalho, ou seja, a prevalérasaetnocdes positivas no trabalho.

Paz, Neiva e Dessen (2012) destacam pesquisadasieibos que também se dedicam a
construir modelos tedricos de bem-estar; como lmaline@ de Pacheco, Pinto, Fernandes e Silva
(2007) que define bem-estar no trabalho como unstoso superordenado que contém uma
dimenséo cognitiva, avaliada pela satisfacado rmath@, e uma dimensao afetiva, associada aos
afetos positivos e negativos dirigidos ao trabal@onsiderando também tanto os aspectos
afetivos quanto cognitivos, o estudo de Paz (20804teituou o fenbmeno bem-estar no trabalho
como sendo a satisfacdo de necessidades e acéaalit@ desejos do individuo ao desempenhar o
seu papel na organizacdo. Por outro lado, o estied&outo e Rego (2007), consideraram
somente os afetos, definindo o construto bem-estarabalho a frequéncia de experiéncias com
afetos positivos e a escassez com experiéncideits aegativos.

A definicdo de bem-estar no trabalho adotada neepte estudo refere-se ao conceito
proposto por Paschoal (2008), que inclui tanto @spgeafetivos (emoc¢des e humores) quanto
cognitivos (percepcao de realizacdo), com baseropopta de Waterman (1993) e de forma
compativel com a proposta de Warr (2007); assiawtara define: “bem-estar no trabalho € a
prevaléncia de emocdes positivas no trabalho ec@pedo do individuo de que, no seu trabalho,
expressa e desenvolve seus potenciais e avancleamzerde suas metas de vida” (Paschoal,
2008, p.23).

No trabalho de Paschoal (2008), ao investigar oaatmp de variaveis situacionais
(percepcéo de suporte organizacional e social)seopés (valores pessoais) sobre os aspectos
hedonicos (afeto positivo e negativo) e eudaim@i@ealizacdo) do bem-estar no trabalho,

revelou-se impacto direto do suporte organizaci@enak oportunidades de alcance de valores
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pessoais sobre bem-estar, sobrecarga no traballmm @mtecedente do afeto negativo e
oportunidades de valores como preditor mais fagtafdto positivo e da realizacéo.

Para dar consisténcia as definicbes de bem-estérabalho € necessario instrumentos
para mensuracao do constructo, sendo assim, dagosegSiqueira & Padovan, 2004 e Paschoal
& Tamayo, 2008) sdo marcos na literatura nacimsafjuais seréo apresentados a seguir.

Siqueira e Padovam (2004) concebem bem-estar Inallicaa partir de trés conceitos com
conotacdes positivas, referentes as ligacbes saerno contexto de trabalho, como
demonstrado a seguir pelas definicbes contidasenatura:

Satisfacdo no trabalho: “[...] um estado emociguaitivo ou de prazer,
resultante de um trabalho ou de experiéncias tallra.” (Locke, 1976,
p. 1.300).

Envolvimento com o trabalho: “[...] grau em que eseimpenho de uma
pessoa no trabalho afeta sua auto-estima” (LodakejRer, 1965, p. 25).
Comprometimento organizacional afetivo: “[...] ursta@lo no qual um
individuo se identifica com uma organizacdo paldicLe com seus
objetivos, desejando manter-se afiliado a ela costava realizar tais
objetivos” (Mowday, Steers & Porter, 1979, p. 225).

Para Siqueira e Padovam (2004), bem-estar no h@b&l um construto psicolégico
multidimensional integrado por vinculos afetivosifigos com o trabalho e com a organizagao.
Um empregado relataria elevado nivel de bem-estarabalho quando sentisse satisfeito com o
trabalho que realiza, reconhecesse envolvimento aoitarefas e mantivesse um compromisso
afetivo com sua organizacgao de trabalho.

Para teste do modelo teérico de Siqueira e Pado2f0), trés escalas tém sido
utilizadas nas pesquisas: Escala de Satisfacdorasalho, Escala de Envolvimento com o

Trabalho e Escala de Comprometimento Organizacifeivo.
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Numa outra corrente, Paschoal e Tamayo (2008) cipealizam o bem-estar no trabalho
em torno de trés fatores: afeto positivo, afetoatieg e realizacdo pessoal no trabalho. Os dois
primeiros referem-se aos elementos heddnicos dedsém no trabalho e o ultimo refere-se ao
elemento eudaimdnico. Os autores validaram a EsisaRercepcdo de Bem-Estar no Trabalho
(EBET), tendo como dimensdes as emocdes/humores per@pcao de expressividade e
realizacdo pessoal no trabalho. A escala EBET anfiv&ncias do trabalhador, sendo os itens de
afeto (emocdes e humores positivos e negativosaialho) derivados da escala de bem-estar
subjetivo de Albuquerque e Trécolli (2004) e onstele realizacdo foram desenvolvidos a partir
dos estudos de Waterman (1993) e de entrevistasrabaihadores.

Paschoal (2008) esclarece que como variam as pgépsstedricas acerca do bem-estar
no trabalho, os instrumentos para mensuracao tarsBéndistintos; deste modo, destaca alguns
estudos internacionais, como o0 de Daniels (200@are Horn e cols (2004), sendo o primeiro
uma medida de bem-estar afetivo no trabalho e unsleg de bem-estar psicoldgico. Na literatura
nacional, Paschoal (2008) evidencia o instrumemdbeim-estar subjetivo de Albuquerque e
Tréccoli (2004) e a Escala de Bem-Estar Pessoabmsizacdes construida e validada por Paz
(2005). Em sintese, as medidas sobre bem-estasntexto organizacional foram construidas de
acordo com a definicdo adotada pelos respectivtosesusobre bem-estar no trabalho.

De acordo com as variagcbes conceituais e medidgsomiveis sobre bem-estar no
trabalho, Paschoal (2008) indica dificuldades texdiura em identificar os antecedentes que
compdem este constructo, sendo sugeridas varisifg@ionais associadas ao contexto laboral e
variaveis pessoais. No que diz respeito aos ardgatesl do contexto laboral, as principais
caracteristicas apontadas na literatura foram id@sqoor Paschaol (2008), conforme Tabela a

sequir:
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Tabela 2— Condi¢des de trabalho apontadas como antecsddémt&em-Estar no Trabalho.

Antecedentes do contexto de trabalho Referéncias

Oportunidades de controle pessoal Karasek (197 oWay e cols (1999);
Patterson e cols. (2004); Polascky e Holahan
(1998); Warr (2007)

Oportunidades para uso de habilidades Campio edlle@tl (1993); Warr (2007);
Wilson e cols. (2004)

Metas geradas pelo ambiente Glowinskowski e Co(@87); Jef (1998);
Senecal e cols. (2001); Warr (2007); Wilson e
cols. (1991)

Variedade no trabalho Warr (2007)

Clareza do ambiente Fried e cols. (1998); Pollaed1); Warr
(2007)

Contato social Browner (1987); lwata e Suzuki (1997

Tamayo e cols. (2004); Totterdell e cols.
(2004); Warr (2007)

Disponibilidade de dinheiro Warr (2007)

Seguranca fisica Warr (2007)

Posicéo social Warr (2007); Xie e Johns (19950

Suporte do supervisor Ashour (1982); O Driscoll &Br (1984);
Seltzer & Numerof (1998); Warr (2007)

Oportunidade na carreira Strazdins e cols (2004)r\(2007)

Equidade Barsky e Kaplan (2007); Warr (2007);

Weiss e cols. (1999)

Fonte: Paschoal (2008).

Segundo Warr (2007), todos os contextos de trab@limunerado podem ser descritos a
partir destas 12 caracteristicas apresentadasbedal2. Porém, o autor ressalta que ndo ha uma
relacdo linear entre caracteristicas do trabalho kem-estar no trabalho, sendo este fato
exemplificado através de um modelo vitaminico, de g bem-estar é influenciado pelo ambiente
de maneira analoga ao efeito das vitaminas sobaéide fisica, ou seja, € importante, mas depois

de certo nivel ndo ha mais beneficios derivadayudatidades adicionais (Paschoal, 2008, p.46 -
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48). Como desfecho, Paschoal (2008) conclui queodetn vitaminico de Warr (2000) néo
apresentou suficiente suporte empirico e as pesguegle investigam a relacdo entre
caracteristicas do trabalho e bem-estar no traldéiimorevelado uma relacéo linear entre essas
variaveis.

Paschoal (2008) expde ainda que os resultadossdglipas que consideraram o impacto
das variaveis pessoais (como tracos de persona)itimmbém ndo sédo conclusivos, o que denota
lacunas que necessitam ser preenchidas no campendestar no trabalho.

Dentre os estudos internacionais que buscaram eemger o fenbmeno bem-estar no
trabalho no ambito das variaveis pessoais, orgeipizais e culturais; verifica-se o estudo
desenvolvido por Diez-Pinol, Dolan e Sierra (2068¢ identificou as relacdes possiveis entre
estas variaveis (pessoais, organizacionais e aidjua partir de uma investigacdo com 1022
meédicos que trabalham em hospitais publicos su€®sesultados deste estudo mostraram que
bem-estar no trabalho ndo esta ligado a fatorepiss mas a fatores organizacionais, relativos a
percepcéao de cultura e congruéncia entre os vallaresganizacao. Por outro lado, no ambito das
variaveis pessoais, o estudo realizado por Mén&@dieet (2002) com 360 gestores franceses e
canadenses que trabalham em organizacdes pulidieasficou a relacéo entre autenticidade dos
gerentes no contexto organizacional (autenticidezfere-se a ser verdadeiro e agir com
congruéncia com os valores individuais) e bem-estartrabalho; assim, de acordo com os
resultados obtidos, quando os gestores eram mgdst@os, eram também mais satisfeitos e
experimentavam afetos positivos com mais frequénaeenos afeto negativo. Por conseguinte, a
fim de promover o bem-estar em ambientes de trapalltenticidade deve ser incentivada nas
organizacgoes.

Ainda, Baptiste (2009) analisou a dinamica entverdiédo e bem-estar no trabalho, vivida
e percebida por 12 administradores no contextoetior publico; os dados revelaram que 0s

gestores ndo estavam tendo diversao e que bemaestiaabalho influenciava fortemente, sendo



30

concebidos oito fatores organizacionais para explbs aspectos do bem-estar, sdo estes: tempo
de regime de trabalho, gestdo do estresse, est@p comunicacdo, estratégias de
remuneracao, desenvolvimento de gestdo, trabalho egoipe, relacionamento com os
stakeholdersesclarecimento e reducdo das iniciativas de ngada®egundo essa pesquisa, as
organizagbes que pretendem melhorar a diversaaabalito devem concentrar esforgos na
criagdo de condigdes organizacionais que estimutatpem-estar através dos oito fatores
identificados. Embora os resultados do trabalhd@algtiste (2009) sejam relevantes devido as
implicacdes praticas de gestdo, ndo € possiveragjera pois o estudo foi feito com 12 pessoas;
proporcionando assim, uma base para uma pesquisampla nesta area.

Estudo recente, realizado na Universidade de OaluFinlandia pelos pesquisadores
Sinisammal, Belt, Harkbnen, Moéttonen e Vayrynenl@Q identificou aspectos que influenciam
o bem-estar no trabalho através de entrevistas egpecialistas que trabalham como
pesquisadores, consultores e gerentes, tanto eanipagdes publicas quanto privadas; os
aspectos resultantes foram agrupados de acordoctmm temas: empregado (necessidade de
auto-realizacao, equilibrio entre trabalho e vidagaa e promoc¢éo da saude), trabalho (sucesso
e possibilidades de auto-desenvolvimento, sigrdbodo trabalho, possibilidades de participacéo
no desenvolvimento das tarefas e da organizac&@albho comunitario (companheirismo,
trabalho em equipe, atitudes positivas em relacabversidade, confianca muatua e apoio a
aprendizagem), gestao (préaticas e regras clarasirioacdo e transparéncia e habilidades dos
gestores) e fatores externos (questées macros aa@uonomia local e global, leis, regulamentos
e necessidades do proprio negdcio e questdes ndorne familia, amigos, relacbes pessoais,
tempo de lazer e hobbies). Um das grandes corgéiesi desta pesquisa refere-se a sua
aplicabilidade para diferentes tipos de locaig@ealho, em diferentes contextos.

Vérias pesquisas nacionais utilizaram das conceped@strumentos validados pelos

pesquisadores Siqueira e Padovan, 2004 e Paschaalayo, 2008; assim, vindo ao encontro do
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objetivo do presente estudo de identificar antaetedeorganizacionais (variaveis do contexto de
trabalho) de bem-estar no trabalho, realizou-san@mento nos ultimos sete anos (de 2005 a

2012), conforme apresentado na Tabela 3.
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Tabela 3-Dissertacdes e Teses nacionais que estudaram Aatees Organizacionais de Bem-estar no Traballperiodo de 2005 a 2012.

Autor / Ano /Universidade

Variaveis de Estudo Resthdos

Basilio (2005), UMESP

VI- Participacao em program&kima amostra de 117 trabalhadores de uma multimacio
organizacionais de promocao da saude. quimica e farmacéutica identificou-se que grandegba do
VD - Bem —estar no Trabalho bem-estar no trabalho independente dos programas de
(satisfacdo no trabalho, comprometimento promocéo da saude promovidos pela empresa.
organizacional afetivo e envolvimento no
trabalho).

Chiuzi (2006), UMESP

VI - Dnensdes da organizacdo positiva. Numa amostra de 200 trabalhadores de diversas sagpre
VD - Bem —estar no Trabalho revelaram que as dimensdes da organizacdo positeram
(satisfacéo no trabalho, comprometimentampactos maiores sobre bem-estar no trabalho dobguoe
organizacional afetivo e envolvimento no estar subjetivo, destacando-se a capacidade demgafdo
trabalho). empregado na organizacdo de prover explicacOesopaean-

estar de trabalhadores, seja nos dominios da é@gsopl ou

no contexto de trabalho.

Covacs (2006), UMESP

VI- Percepcdo de Valores argaionais, Numa amostra de 404 trabalhadores do setor finaneei
percepcdo de suporte organizacional néo financeiro de diversas empresas, 0s resultadetaram
percepcoOes de justica. que bem-estar no trabalho ocorre quando se adatéticas
VD - Bem-estar no trabalho e praticas que déem suporte e tratamento digno aos
(satisfagd@o no trabalho, comprometimento empregados, num ambiente propicio & inovacéo,
organizacional afetivo e envolvimento no criatividade, autonomia e onde 0s gestores valoriza

trabalho). competéncia e 0 sucesso dos trabalhadores.
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Continuacéo da Tabela3 - Dissertacdes e Teses nacionais que estudaram Aatges Organizacionais de Bem-estar no Traballperiodo

de 2005 a 2012.

Autor / Ano /Universidade

Variaveis de Estudo Resthdos

Hernandez (2007), UFU

Resende (2008), UFU

Paschoal (2008), UNB

VI — Percepcao de Saude Organizacional Numa amostra de 160 trabalhadores de diversas saspre
VD - Bem-estar no trabalho identificou-se a capacidade preditiva da percepiEicaude
(satisfacdo no trabalho, comprometimentmganizacional (flexibilidade e adaptabilidade amdadas
organizacional afetivo e envolvimento nexternas e integracdo de pessoas e equipes) sefredar

trabalho). no trabalho.

VI- Bases de poder do supergigdos tipos Numa amostra de 130 trabalhadores de diversas saspgee
de conflitos trabalhavam no minimo a trés meses subordinadoseamo
VD - Bem-estar no trabalho chefe e na mesma equipe, 0s resultados sugereasdquases
(satisfacéo no trabalho, comprometimento de poder legitimo e pericia podem colaborar panacatar a
organizacional afetivo e envolvimento no satisfacdo no trabalho e que a presenca de cod#ittarefa
trabalho). parece enriquecer o trabalho, diminuindo a insat#ss.

VI — Suporte organizacionaiormlades Numa amostra de 403 funcionarios de uma organizagcao
axiolégicas e oportunidades de alcance péblica, os resultados revelaram que o suporten@geional
valores pessoais. e as oportunidades de alcance de valores pessop#iabalho
VD — Bem-estar no trabalho tiveram impacto direto sobre o bem-estar.

(afeto positivo, afeto negativo e realizacéo

pessoal no trabalho).

Fonte: Elaborado pela autora.
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Continuacao daTabela3 - Dissertacdes e Teses nacionais que estudaram Aatges Organizacionais de Bem-estar no Trabalho no
periodo de 2005 a 2012.

Autor / Ano /Universidade Variaveis de Estudo Resthdos
Ferraz (2009), UMESP VI — Percepc¢éao de suporteakoci Numa amostra de 209 professores do ensino fundahuiant
VD - Bem-estar no trabalho rede publica municipal e estadual, comprovou-sacoes

(satisfacdo no trabalho, comprometimento positivas e significativas das trés dimensdes dae-ésar no

organizacional afetivo e envolvimento no trabalho e as trés dimensdes de percepcao de sgporal no

trabalho). trabalho.
Pereira (2009), UMESP VI - Percepcéao de suportialsoc Neste estudo, participaram 44 trabalhadores conmralipo
VD - Bem-estar no trabalho de deficiéncia que atuam em cargos operacionaBictss e

(satisfacéo no trabalho, comprometimento administrativos; os resultados indicaram que as R§eBsoas

organizacional afetivo e envolvimento no com deficiéncia) tendem a aumentar o seu vinculo ©o

trabalho). trabalho vivenciando mais satisfacdo na medida em q
também aumentam os suportes ofertados pela organiza
pela rede social no contexto do trabalho e fora.del

Barbosa (2010), UMESP VI - dpacidade de predicdo do balangrarticiparam do estudo 110 agentes comunitariosadee,

emocional (afetos positivos / negativos), qoestadores de servico de uma prefeitura munigpalista;

otimismo e de percepcdes de suporte (somal resultados demonstraram que os niveis dasim&Ensbes

no trabalho e organizacional). de BET poderiam variar sob o impacto de trés preskt

VD - Bem-estar no trabalho (satisfacdo rmmercepcdo de suporte organizacional, afetos positie

trabalho, comprometimento organizacionpercepcéo de suporte instrumental.

afetivo e envolvimento no trabalho).

Fonte: Elaborado pela autora
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Continuacao da Tabele3 - Dissertacdes e Teses nacionais que estudaram Aatges Organizacionais de Bem-estar no Trabalho no

periodo de 2005 a 2012.

Autor / Ano /Universidade

Variaveis de Estudo Resultados

Paschoal, Torres & Porto
(2010), UNB

Barros (2011), UMESP

Horta, Demo e Roure
(2012),UNB

VI - Suporte organizacional e Suporte  Numa amostra de 403 funcionarios de uma organizacao
social. publica, os resultados indicaram que o suportentrgeaional
VD — Bem-estar no trabalho e suporte social tem impacto direto no bem-estdrabalho.
(afeto positivo, afeto negativo e realizacéo
pessoal no trabalho).

VI — Inteligéncia emocionah €onfianca Numa amostra de 22 participantes de uma empresdeina
do empregado na organizacao. de engenharia de construgdo e montagem, os ressltad
VD - Bem-estar no trabalho revelaram que apenas a confianga do empregado na
(satisfacé@o no trabalho, comprometiment@rganizacéo teve correlacdes significativas cordimensodes
organizacional afetivo e envolvimento no de bem-estar no trabalho, ndo havendo nenhumalasgioe
trabalho). significativa entre inteligéncia emocional e bertaes
VI — Politicas de gestdo de pessoasNeima amostra de 141 colaboradores de uma multimaloite
confianca. tecnologia da informacéao, foi possivel identifieaconfirmar
VD - Bem-estar no trabalho a influéncia das politicas de gestdo das pessoasni@nca
(satisfacdo no trabalho, comprometimentio colaborador e no bem-estar no trabalho, assimoca
organizacional afetivo e envolvimento nmfluéncia da confianca no bem-estar.
trabalho).

Fonte: Elaborado pela autora.
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Na Tabela 3 observa-se que a maioria dos estuda®loe bem-estar no trabalho
baseado no pressuposto tedrico de Siqueira e Pad@@08), sendo que até 2012 apenas
dois estudos dos doze descritos abordaram a fumiagde tedrica dos elementos
eudaimoénicos e hedbnicos na compreensdo do colsBE&ET, proposta esta definida por
Paschoal e Tamayo (2008). Verifica-se que a Esgdal®@em-estar no trabalho (EBET)
desenvolvido por Paschoal e Tamayo (2008) tratdesem instrumento novo e ainda pouco
utilizado, sendo sugerida para novos trabalhos,s papresenta bons parametros
psicométricos conforme verificado nos estudos dechital, Torres e Porto (2010) que
testou o impacto do suporte organizacional e sapmtial sobre o bem-estar no trabalho.

Ainda, em relacdo a Tabela 3, nota-se que alémsdoda mesmo instrumento de
pesquisa em varios estudos, muitos destes anatisasavariaveis percepcdo de suporte
organizacional e percepcao de suporte social comeditpres de bem-estar no trabalho,
sendo os resultados significativos nessa correlacéao

Horta, Demo e Roure (2012), sugerem a utilizacdmedida validada por Paschoal
e Tamayo (2008) em estudos posteriores para testavdelo de pesquisa que realizaram,
sendo este, a relagdo entre bem-estar no trabpétoepcdo de politicas de gestdo de
pessoas e confianga.

De acordo com a proposta citada acima, no presstielo, a Escala de Bem-estar
no trabalho (EBET) de Paschoal e Tamayo (2008)wéiZada para verificar o impacto da
percepcdo de politicas de gestdo de pessoas arggmiia organizagdo como antecedentes
organizacionais de bem-estar no trabalho; assiperase identificar os fatores que
influenciam as vivéncias de bem-estar no contexitboral e que devem ser considerados

para subsidiar a compreensao do fenémeno.
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Em suma, bem-estar no trabalho sera avaliado ad@acom uma concepcéo recente
que abrange aspectos heddnicos e eudaimoénico® pagie representar uma contribuicao
no avanco dos estudos na area.

Objetivando ampliar a compreensao do relacionamamite bem-estar no trabalho e
percepcéao de politicas de gestdo de pessoas,taloaggguinte tratara da conceituacéo e do
papel de gestdo de pessoas (GP) na promocdo deébesndwmores, expressividade e

realizacées no contexto organizacional.
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1.2 — POLITICAS DE GESTAO DE PESSOAS

A gestdo de pessoas é uma das areas que mais fédo smudancas e
transformacdes nos ultimos anos, devido a globgEizalos negocios, o desenvolvimento
tecnoldégico, o forte impacto das mudancas, a irfovae a busca por qualidade e
produtividade; as organizacdes constataram quaralgrdiferencial esta em como gerenciar
0 seu quadro de pessoal, pois sdo as pessoas sgikilgardo o diferencial competitivo e
fortalecimento de qualquer negocio. Porém ha umm@gé&o enorme ha maneira como as
pessoas se comportam, decidem, agem, trabalhaoutaxee melhoram suas atividades. E
essa variacdo depende, em grande parte, de mohtidmetrizes das organizacdes que dizem
respeito a como lidar com as pessoas em suasaatesdRibeiro, 2005, p.4).

Conforme proposto por Franca (2008), o cenariogdatdo de pessoas nas
organizacoes sofreu mudancas significativas dédaties operacionais legisladas (registro
em carteira) para acdes corporativas estratégamasp qualidade pessoal, qualificacbes
culturais, competéncias tecnoldgicas, responsadiid empresarial e cidadania.
Transformacdes estas que derivam da nova econdangra digital e dos novos paradigmas
na gestao organizacional.

Franca (2008) ressalta que as empresas sédo feitagssdoas para pessoas, sendo
primordial que a gestdo de pessoas contribua doatiente e na pratica para uma vida
humana mais saudavel e com resultados legitimos paelutividade, qualidade,
desenvolvimento e competitividade sustentavel aaR008, p.3).

Louffat et al. (2009) destacam que no campo dadgest maioria dos estudos
contemporéneos apresenta o tema competitividadegduzindo vérias abordagens a
concorréncia e competitividade, sendo a visdo basean recursos, uma das teorias

dominantes de andlise da competitividade com fooo recursos da organizacao,
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identificada desde os anos 50. Ainda, os autoreeah que Recursos Humanos (RH) séo
apresentados como um dos principais fatores nallescompetitividade. Portanto, a area
de RH deve ser estratégica, situacional e pro-aimarelacdo as demandas de negdocios,
oferecendo apoio, principalmente para a estratég@peracoes.

Oliveira (1999) também ressaltou o carater esti@égue surgia em gestao de
pessoas no Brasil, pois ao contrario do que muygtakeriam supor a funcdo de recursos
humanos néo estaria desaparecendo; ao contrarimoum enfoque estava sendo dado a
area. Para a autora, a contribuicdo da area deeR&#lgrande para o alcance dos objetivos
organizacionais na medida em que se estabelecessl@rzacdo dos recursos humanos,
com pessoas satisfeitas e alocadas nos cargosidi® @om as suas capacidades sendo para
tanto bem remuneradas.

A gestédo de recursos humanos da empresa competiivaova concepcao, deveria
ter como caracteristicas principais: funcao dersmsuhumanos na cupula das organizacoes,
gestado planejada e proativa, descentralizada e antithpda (cada gerente deve gerir sua
equipe); transparéncia; flexibilidade; integragé@aturidade (sem paternalismos); orientada
para resultados; estimuladora da inovacao e davatede (Albuquerque, 1999).

Fischer (2002) definiu o que € um modelo de gedtdpessoas e quais sao os fatores
que determinam a sua configuracdo especifica emoogaaizacdo, tracando uma evolucao
historica bem como o desenvolvimento das idéiameaitos articulados em cada fase.

Tanabe (2011) em seu estudo sobre gestdo de pessbatvidade organizacional
apresenta quadro que dispde sobre as quatro dasegworcontradas por Fischer (1998,
2002), tratadas pelo autor como: modelo de ge®gmedsoas articulado como departamento
de pessoal, gestdo do comportamento humano, gestatégica e vantagem competitiva.

Os modelos sao apresentados na Tabela a sequir:
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Tabela 4- Evolugdo do modelo de gestéo de pessoas.

Modelo de Gestédo de Pessoas Departamento de Pessoal

Periodo

Condicdes que propiciam o

surgimento.

Papel

Funcdes e contribuicdes

Principais atividades

Modelo de Gestao de Pessoas
Periodo
Condicdes que propiciam o

surgimento.

Papel

Funcgdes e contribuicdes

Principais atividades

1890 4920
Administracao cientifica: trabalhadores adequadoseefas
ordenadas cientificamente.
Necessidade de gerenciar os funcionarios téo raloi@mte
quanto os custos de outros fatores de producéao.
Elevar a produtividade, recompensa, efi@édeicustos
com o trabalho.
Selecionar candidatos gderj|am tornar-se empregados
eficientes ao menor custo possivel.
TransacgOes processuais e trAmites burocraticos,
recrutamento e selec¢ao.
Gestdo do Comportamento Humano
1920 - 1970

Utilizacado de conhecimentos da Psicologia Behastmri
(instrumentos e métodos de avaliacdo e desenvaitime

de pessoas) e da Psicologia Humanista (relagbes
humanas, papel do gerente de linha).

Incentivar a integracdo, o comprometimento dos
empregados, a flexibilidade, a adaptabilidade e a
qualidade.

Motivar os empregados e desenvolvimento da liderang
Treinamento gerencial e de relagdes interpessaaadiacao

de desempenho, estimulo ao desenvolvimento des perfi
gerenciais coesos com 0 processo de gestdo deapesso

desejado pela empresa.

Fonte: Tanabe (2011), adaptado de Fischer (1992)20
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Continuacéo da Tabela - — Evolugao do modelo de Gestao de Pessoas

Modelo de Gestao de Pessoas Estratégico de Gestdo de Pessoas

Periodo 1970 4990
Condicdes que propiciam o Reconhecimento/importéancia dos fatores do ambiente
surgimento. necessidade de vincular gestdo de pessoaf@e@sas

organizacionais.

Papel Adaptacdo das pessoas as necessidades estratégicas.

Funcbes e contribuicdes Motivar empregados, manter seguranga e bom ambpiente
garantindo envolvimento.

Principais atividades Treinamento; recrutamentotermo; desenvolvimento;
busca de praticas ideais; terceirizacdo; desceacab.

Modelo de Gestao de Pessoas Vantagem Competitiva

Periodo 1990 até o momento atual

Condicdes que propiciam o Maior competividade, focada na mudanca e no
surgimento envolvimento dos empregados.

Papel Transmissao das estratégias as pessoas e trandisrana

agentes de competitividade.

Funcdes e contribuicdes Estratégica, competitiva, focada na mudanca e no
envolvimento dos empregados.

Principais atividades Administrar redes de agentaganizacionais; criar
instrumentos de gestdo para as pessoas; menspaotas
de RH; manutencdo da capacidade intelectual da
organizagcdo; orientagdo para um desenvolvimento

integrado.

Fonte: Tanabe (2011), adaptado de Fischer (1992)20

Como ficou demonstrada na Tabela 4, a histéridAdiainistracdo de Recursos
Humanos (ARH) revela que, mais que a adoc¢do dégaaliou instrumentos padronizados,
0 que caracteriza a nova fase € a internalizagioperacionalizacdo de um novo modelo

que ressalta um carater de acdo (gestdo) e umdaiencdo (pessoas). Nesse sentido,
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Fischer (2002) ressalta os estudos de Brewstegewisch (1994) sobre as novas areas de

atuacdo que a ARH assume, sendo estas apresentseasr:

a) Planejamento da alocagéo das pessoas no trabathdeuécnicas que estabelecam um
elo entre a estratégia de negdcios da emprespasssas.

b) Comunicagdo com os empregados: adota como foctuded® a comunicacao direta e
a negociagao permanente com os empregados.

c) Sentimento dos funcionérios: a gestdo deveria corarese na situacdo das pessoas e
em tudo aquilo que possa interferir na cultura wicggecional da empresa.

d) Gestdo dos empregados: ocorreria por meio dos msevas tradicionais de recursos
humanos, na selecédo, no treinamento e na compendagduncionarios.

e) Gestdo de custos e beneficios: contempla os esfamgentados para a reducdo dos
custos em mao-de-obra, tais como reducdo da riokadie, do absenteismo e outros
fatores que interferem na efetividade organizat¢iona

f) Gestdo do desenvolvimento: corresponde a preocogaca a criacdo de competéncias
necessarias para o futuro da empresa.

Zanelli e Bastos (2004) ao descreverem sobresarcdo do psicélogo na
organizacdo também apresentaram a amplitude dasladis realizadas pela area de
recursos humanos nas Ultimas décadas, ressaltadudveis de intervencdo técnicas,
estratégicas e politicas que marcam o campo dedatua

Cancado, Evans e Tanure (2010) apresentaram umlorsmiae o desenvolvimento
da gestéo de recursos humanos em empresas baasitBgtinguindo quatro faces no papel
de RH, sendo estes: a face do executor que se rafeexercicio das classicas funcdes
operacionais de recursos humanos (recrutamente@isetreinamento e desenvolvimento,

avaliacdo de desempenho, cargos e salarios, relagimlhistas); a face do construtor, que
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edifica os fundamentos das funcées de RH de maneirsistente; a face do parceiro de
mudanca, que busca o realinhamento da organizag@stratégias e ao ambiente externo; a
face do navegador, que auxilia a organizacao eendas contradicdes e paradoxos inerentes
ao mundo globalizado. Os autores concluem que masesas brasileiras, O RH executor
ainda prevalece, apesar da utilizacdo de moderatisgs de gestdo de recursos humanos.
Os autores Tonelli, Caldas, Lacombe e Tinoco (2@fiB)licaram estudo sobre a

producdo académica de recursos humanos, a partindese de artigos publicados em
periodicos cientificos e anais do Enanpad (Encomemional de PoOs-Graduacdo em
Administracdo no Brasil) na década de 1990. Estedesmostra as profundas mudancas
ocorridas na area, que no inicio do periodo estmada nas funcdes de RH e que ao longo
dos anos voltou-se para as politicas. Assim, surgammestudos teodricos sobre a
Administracdo Estratégica de RH e os tipos de ipaite modelos que precisariam ser

implementados, conforme apresentados na Tabela 5.
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Tabela 5 Subtemas e conteudos mais frequentes por grapGgitos.

Comportamento Funcdes Politicas Outros

» Comprometimento * Avaliacao de » Qualidade de Vida no < Universidades
* Stress desempenho Trabalho corporativas

* Aprendizagem * Mudanca nas * Modelos de RH * Empresa

* Género funcdes » Gestao por familiar

» Saude * Treinamento competéncias * Formacgéo do
 Papel dos * Carreira » Gestao participativa  administrador
dirigentes/lideranca * Remuneracao * Cultura » Pesquisa em
* Perfil gestor de RH » Cargos e salarios e« Diversidade cultural RH

» Motivacéo » Gestores * Estilos de gestdo Politica

* Impactos das mudancas e« Participacdo nos ¢ Programas de qualidadeducacional

na forma de organizacéo dducros * Relacgbes de trabalho
trabalho * Qualificacéo * Qualificacéo

» Satisfagdo no trabalho  *Recrutamento e *Mudangas em RH

* Criatividade Selecao * Mudancas na

* Relacbes de poder organizacao do trabalho

Fonte: Tonelli et al (2003).

De forma geral, como mostra a Tabela 5, ha umaauoiassificacdo de subtemas e
politicas de RH, procedente do levantamento dgaetiedricos e tedrico-empiricos; nesse
sentido, foram criadas quatro categorias tematchirarias, que melhor englobavam os
temas listados na base de dadosF(aicdes de Recursos Human(s Politicas de Gestéo
de Pessoas(c) Comportamento Organizacionag (d) Outros Foram classificados como
Funcdestodos os artigos cuja tematica referia-se aos ctlesnsubsistemas tradicionais de
RH, que orientam e regulam as préticas da areargasizacfes; comBoliticas de Gestao
de Pessoax)s temas cujobjetivo era de aplicagéo organizacional, mas edosavam nas

funcBes ou “subsistemas” classicos propriamentesditambém ndo sendo tampouco
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reflexivos nem voltados a acdo de individuos; caboonportamento Organizacionabs
temas que tinham como foco o individuo e sua relagin a organizacéo; e por fim, a
classificacdo emOutros ficou reservada para todos os artigos que nao aodeser
classificados nas trés tematicas anteriores. Tiogiell (2003) concluem que o resultado
mais preocupante para a area de RH de acordo dantiesensao de analise refere-se ao
interesse pela aplicacdo na organizacdo por teelasianados as politicas de RH, bem
como a énfase em aspectos comportamentais, pese faecessarios mudancas de gestao e
tomada de decisbes aos problemas a elas associados.

Corroborando com a reviséo tedrica do constructdiqgas de gestdo de pessoas,
Demo, Fogaca, Nunes, Edrei e Francischeto (20aliyaeam levantamento dos estudos nos
periodicos da area de administracdo entre 2000 16, 26endo apontado a relevancia
estratégica para as organizacdes dos estudosahireas de GP; entretanto, destacou-se a
preméncia em realizar mais estudos sobre o temayvemque algumas politicas, apesar de
seu carater estratégico para as organizacdes, afimlgouco investigadas como as de
recrutamento e selecdo de pessoal e avaliacao stsngenho e competéncias. Ainda,
destaca-se a necessidade de estudos relacionamaditecss de GP a outras variaveis do
comportamento organizacional, bem como o esforcca@mstruir e validar medidas sobre o
tema.

Albuquerque (2002) afirma que o enfrentamento dondou moderno pelas
organizacdes nao poderia ser realizado com umapoao exclusivamente econdémica, que
percebia o ser humano como um fator de producdo,ragurso; mas sim, com uma
concepcgao transformadora que considerava o serrfwuom parceiro efetivo na busca dos

resultados.
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Conforme apresentado por Louffat et al. (2009)ppstas estratégicas de Gestéo de
Pessoas (GP) englobam a anélise de fatores coriwacwolrganizacional, o alinhamento
entre as competéncias organizacionais e humanagaleo de competéncias essenciais, as
dimensdes de comprometimento dos funcionariose enitros fatores, todos com foco no
futuro da organizacéo.

Demo (2010) declara que a valorizagdo dos colabogachas organizacdes assume
valor especial na atual era do conhecimento e empds de competitividade intensa; assim,
a GP adquire papel relevante e estratégico nalaelgicompetitiva, ja que suas politicas e
praticas devem criar organizacdes que sejam maigpastps para executar estratégias,
operar com eficiéncia, envolver os funcionariogeegciar a mudanca (Demo, 2010, p.63).

Demo (2010) afirma que pesquisas evidenciaram@etapositivas entre politicas e
praticas de GP e variaveis como produtividade,aliwddade, qualidade, entre outras;
porém, a autora ressalta o aspecto de que ascaslitie GP precisam principalmente
contribuir para um maior bem-estar dos colaborajooe seja, “que este deveria ser o
primeiro objetivo de qualquer organizacdo” (Dem0O1l@ p.64). Nesse sentido, a autora
revela que as politicas de GP ao promoverem o Is¢an-elos colaboradores criardo
capacidades organizacionais que resultardo em ¢iwidade organizacional bem como
em condi¢cdes para maior realizacao pessoal e pi@f.

Demo (2010) propde a seguinte concepgéo para adestPessoas:

A Gestdo de Pessoas, em sua versdo atual, entecolabmrador
como elemento fundamental no processo de consedégcametas e
tomada de decisdes em busca de maior efetividadmpetitividade
organizacionais, sendo também responsavel por praes

colaboradores maior bem-estar, que incite suazegg@lo pessoal e
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profissional. Percebe-se, assim, que as politieassB assumem
conotacdo especial no desenvolvimento, valorizagéetencdo dos
talentos (Demo, 2010, p. 64).

Considerando a vasta literatura sobre politicasitcps de gestdo de pessoas, Demo
(2008) conseguiu sintetiza-la em quatro dimensGeavolvimento; treinamento,
desenvolvimento e educacao; condi¢des de trabakbooenpensas. O critério de selecéo das
politicas de GP atendeu aos seguintes parametbscas que pareceram ser mais citadas
e/ou fazer maior diferenca na visdo dos membroanizgcionais descritas na literatura
tedrica e empirica; politicas que estdo sendo reatsdadas em estudos empiricos
relacionais das areas de GP e comportamento oeg#amial, em nivel nacional e
internacional; politicas que foram mais citadas emtrevistas realizadas com diversos
colaboradores na etapa de desenvolvimento da edeafgercepcédo de politicas (Demo,
2010, p.65).

As quatro dimensdes das politicas de gestdo degesstudas por Demo (2008),
resultou nodesenvolvimento e validacdo da Escala de Percepg®wliticas de Gestédo de
Pessoas (EPPGP) para aferir a percepcdo dos cudabes quanto as politicas
organizacionais de gestdo de pessoas implementalasorganizacbedNum trabalho
recente de validacdo fatorial exploratoiiemo, Nunes, Ferreira, Melo e Oliveif2011)
ampliou a escala (EPPGP) ao acrescentar as pslitecaecrutamento e selecao, e avaliacao
de desempenho e competéncias.

As politicas e praticas de GP consideradas no mees@balho tiveram como base a
literatura consultada e o trabalho de Demo et(2011) que desenvolveu e validou a
segunda versdo da EPPGP. A Tabela 6 sintetiza &g selecionadas e as definicdes

constitutivas elaboradas a partir da revisdo disles destes autores.
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Tabela 6-Politicas de gestao de pessoas seglraiono, Nunes, Ferreira, Melo e Oliveira
(2011).

Politica Definicao

Recrutamento e Selecdo Conjunto de préticas que visam procurar colaboesjor
estimula-los e encoraja-los a se candidatar a rdetedos
cargos e seleciona-los, buscando harmonizar osregalo
interesses, expectativas e competéncias da pessoaas
caracteristicas e demandas do cargo e da organizaca

Envolvimento Conjunto de praticas de reconhecimento, relaciontome
participagdo e comunicacdo que visam criar um Vdncu
afetivo e uma identificacdo psicolégica das pessoas seu

trabalho, contribuindo para seu bem-estar.

Treinamento, Conjunto de praticas que visam treinar, desenvaveducar
Desenvolvimento & 0s colaboradores, estimulando a continua aprerefizag
Educacéo producdo de conhecimento e construindo competéncias

necessarias ao crescimento profissional e orgaarzac

Condicdes de Trabalho  Conjunto de préaticas que visam prover aos colaloesd
boas condi¢des de trabalho em termos de benefézidde,
seguranca e tecnologia.

Avaliacdo de DesempenhaConjunto de praticas que visam avaliar o desemperaso

e Competéncias competéncias dos colaboradores, subsidiando asbesci
sobre promogdes, planejamento de carreira e
desenvolvimento dos colaboradores, para promover se
crescimento pessoal e profissional, bem como melhor
desempenho.

Recompensas Conjunto de praticas de remuneracao e incentives/tgam
motivar e recompensar o desempenho e as compet@&uosa
colaboradores, bem como sua contribuicdo a orggaiza

Fonte: Adaptado dBemo et al(2011).

A partir da construcdo da escala de percepcéao alécgs de gestdo de pessoas,

cujas politicas foram detalhadas na Tabela 6, Demal. (2011) concluem que esta
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contribui para a producdo cientifica nas areas d& Bsicologia do Trabalho e
Comportamento Organizacional, uma vez que a noksiveda EPPGP pode ser usada em
estudos relacionais em tais areas. Ademais, caaside a importancia do desenvolvimento
de politicas proficuas de GP nas organizacdes,doemo a lacuna da literatura em medidas
dessa natureza, a nova EPPGP, tendo sua estrohnfiranada, € mais completa que a verséo
original de 2008, abrangendo a maioria das padditicdilizadas nas organizacoes,
constituindo-se em um importante instrumento ddéiag&o dos gestores para incrementar o
bem-estar dos seus colaboradores e otimizar o#a@ssi organizacionais (Demo et al.,
2011, p.13).

Horta et al. (2012) desenvolveram estudo em umdimaalonal de tecnologia da
informac&o que propds avaliar a relacao existentie es variaveis politicas de gestdo de
pessoas, confianca e bem-estar. Segundo a percdpc@dl colaboradores foi possivel
identificar e confirmar a influéncia das politicds gestdo das pessoas na confianca do
colaborador em sua organizagdao e no bem-estaraballio, assim como a influéncia da
confianca no bem-estar no trabalho. As autoradaane que este estudo contribui para o
avanco da &rea de gestdo de pessoa e comportaongatozacional, sendo um marco na
literatura, pois tratou de temas ainda incipierfes.tratar das politicas de GP de uma Unica
empresa, fatores relacionados a cultura organizacipodem ter produzido vieses de
interpretacdo, sendo recomendados novos estudosalifaegem diferentes contextos e
fatores culturais.

O estudo desenvolvido de Mariotti e Souza (200@)nan filial brasileira de uma
empresa multinacional do setor do agronegdciojsmatomo a confianga se manifesta nas
relacoes entre pessoas e organizacao e que efegirem na dindmica de uma organizagao.

Verificou-se o0 papel da confianga em processos d@anta organizacional e ainda, uma
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associacao entre a trajetoria de alto desempenbodaizacéo e a presenca das dimensdes
da confianca nas relacdes estabelecidas com seubroge Os autores sugerem investigar
sobre os processos de formacdo de relacbes deampamfiem outras organizacdes e,
especialmente, sobre a influéncia das estratégigslidcas de gestdo de pessoas na
formacdo da confianca.

Outro estudo, a nivel internacional, desenvolvidw Bapstite (2008), procurou
analisar os efeitos de praticas de gestdo de wmecimsmanos (GRH) no bem-estar dos
empregados e no desempenho dos mesmos; paradphtou uma pesquisa quantitativa
em 100 empregados do governo local no norte datergh, por considerar um contexto
apropriado para analisar a relacdo entre as reag®eempregados as praticas de GRH. A
autora considerou como praticas de recursos humartasjunto de praticas utilizadas para
gerir a forca de trabalho de uma organizacdo, qoeecrutamento e selecdo de pessoal,
treinamento e desenvolvimento, a participacdo dabathadores, remuneracdo e
recompensas, flexibilidade, participacdo em tonwaldecisdes e comunicacdo. O conceito
de bem-estar no trabalho diz respeito a um segtdal da felicidade, salde fisica e mental
da forca de trabalho. Os resultados deste estugkresn que dem-estar no trabalho pode
contribuir para o sentimento de felicidade das gessmanifestado por meio de atitudes e
comportamento; por sua vez, pode ainda proporcioma compreensao do compromisso
do empregado, sua satisfacdo no trabalho e o leduitia satisfagdo do trabalho com a vida
de forma geral, o que se confirma como um resultadionplementacéo de praticas de GRH
por gerentes de linha. Ainda, a importancia dascéels de gestdo, apoio e confiangca dos

empregados foi encontrado para prever o bem-estaaibalho (Baptiste, 2008, p.302).
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O presente estudo espera corroborar na averiguticelacdes entre as variaveis
bem-estar no trabalho, politicas de gestdo de pessaconfianca; sendo apresentada na

sessao seguinte a variavel confianga na organizacao

1.3 — CONFIANCA NA ORGANIZACAO

O construto confianca tem atraido muita atencgoeesguisa académica ao longo das
altimas trés décadas devido ao seu alto poteneitdrtiecer beneficios de desempenho para
os individuos e organizagées (Ozyilmaz, 2010).

Conforme mencionado por Oliveira (2004), a confeaesta presente no cotidiano
das pessoas, sendo utilizada tanto ao iniciarioglamentos quanto na avaliacao a respeito
da continuidade desses relacionamentos; assim,sealimita a significados do senso
comum, sendo utilizada em investigacdes cientificzaizadas dentro de areas distintas do
conhecimento (Oliveira, 2004, p.1).

No campo do conhecimento das organizacOes, Nowedicher e Mazzon (2006)
afirmam queos estudos ora empregam a confianga no sentidoewso scomum para
descrever aspectos do ambiente organizacionalyatean a confianga como um construto
diferenciado, de concepc¢ao multidisciplinar, coesado um desafio tedrico e empirico.

No intuito de esclarecer as classificagcbes da angéi no contexto organizacional
encontradas na literatur&pderstrom (2009) identificou 29 diferentes tipesabnfianca,
classificados de acordo com o momento do relaciengm se inicial ou ap6s experiéncia e
de nivel da confianga, se organizacional, inteig@ssu em relacdo a tecnologia que se

refere a base do estudo, descritos na Tabela 7.
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Tabela 7— Tipos diferentes de confianga.

Organizagao Pessoa Tecnologia
Inicial Calculativa Baseada em De instrumento

Contratual caracteristicas Hard-soft

Institucional Cognitiva Offline-online

Intencional Disposicional No sistema

Entre organizacdes Moralista

Baseada em contrato Psicoldgica

Baseada na reputacéo

Transacional

Apos Baseada na competéncia Afetiva De instrumento

experiéncia Baseada no Baseada no Hard-soft
desaconselhamento conhecimento Offline-online
Boa vontade Psicoldgica No sistema

Baseada na identificacdo Relacional
Baseada na informacéo

Entre organizagcdes

Baseada no desempenho

Baseada no processo

Situacional

Baseada em transitividade

Fonte: Soderstrom, 2009.

Como demonstrado na Tabela 7, ao identificar ai@ocd relacionada na literatura,
varias categorias podem ser encontradas, por3éserstrom (2009) realizou esta meta-
classificacéo, possibilitando assim, uma viséo ditsrentes tipos. Nesse mesmo estudo,
Soderstrom (2009) apresenta a definicdo de cordiaogo sendo a vontade de acreditar na
confiabilidade, honestidade e capacidade dossutro

De acordo com Oliveira (2004) a palavra confiangt eelacionada a crenga na

probabilidade moral e nas qualidades de outremeaapvas otimistas associadas aos
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resultados da outra parte bem como de suas casicts pessoais como credulidade, ser
digno de confianca, assim como atrevimento e ins@é

Sob a oOptica cognitivista, Oliveira (2004) propdeconceito de confianca do
empregado na organizacdo como:

O conjunto de cognicdes interdependentes que atergncas a
respeito de padrbes éticos, credibilidade da coragép, poder
econdbmico da organizacdo e capacidade desta dehesmy o
desempenho do empregado, tanto financeira  quanto
profissionalmente (Oliveira, 2004, p. 87).

Nesta concepcdo, a confianca depositada na organizapoia-se nas crencas
elaboradas pelo empregado ao se relacionar e pesces informacdes no contexto
organizacional, sendo entdo, encontrados na literatarios estudos que enfatizam o
aspecto do relacionamento.

McKnight & Chervany (2002), em seu estudo sobreue gignifica confianca na
relagdo com cliente de-commerce afirmam que o conceito de confianca é vital nos
relacionamentos e precisa ser mais bem definid@m Wiagta a variedade de definicdes
apresentadas nos estudos; segundos esses aufonesliteratura dezenas de definicdes de
confianca (McKnight & Chervany, 2002, p. 37).

Rousseau et al. (1998) apresentaram diferentesaforde interpretacdo para
confianca descritas por diversos autores. H4 ogeefale estudo que percebe confianca
como uma variavel independente (causa), principatenesob a visdo das transacdes
econdmicas, estando a confianga como geradoraopei@gdo e de negociacdes de sucesso

(Axelrod, 1984, Miller, 1992, citados por Rousseau al., 1998). Outro grupo de

pesquisadores a caracterizam como variavel deptn(efeito), resultado tanto de formas
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de gestdo bem como de caracteristicas da partedantomo competéncia e habilidade.
Sob essa perspectiva encontram-se estudos da @repsidologia, comportamento
organizacional, economia e marketing (Ouchi, 12&(cker, 1986, citados por Rousseau et
al., 1998). Por fim, um terceiro grupo de estudsodescreve a confiangca como uma variavel
moderadora, estando presente em estudos de compaottainterpessoal em organizagdes e
relacbes sociais (Robinson & Rousseau, 1994, Mighr8preitzer, 1994, citados por
Rousseau et al., 1998).

Mediante exposto, a Tabela seguinte apresenta akyutafinicbes de confianca
propostas por pesquisadores internacionais endastrao estudo de Andersen (2005) e

Hernandez e Santos (2010):
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Tabela 8 -Defini¢cdes de confianga conceituadas por pesquisadioternacionais:

Autores Definicoes Conceitos principais

Rotter, J. B. (1971) Confianca € uma expectativanegdizada Expectativa
realizada por qualquer individuo ou grupo
sobre a palavra, promessa, verbal ou declaragéo
por escrito de outro individuo ou grupo.
Seligman, A. B. A confianca € definida em termos de umReciprocidade
(2977) conjunto compartilhado de avaliagbes morais,
sendo uma condicao para a interagdo entre 0s
individuos moralmente auténomos.
Zucker, L. G. Confianca € um conjunto de expectativasExpectativa
(1986) compartilhados por todos os envolvidos em um
intercambio, incluindo as regras gerais sociais e
0S processos legitimamente ativados.
Luhmann, N. A confianca € uma solucdo para problemad/ulnerabilidade
(1988) especificos e estad relacionado ao risco nas
relagdes entre os atores.
Sheppard, B.H. A confiangca é parcialmente um produto daReciprocidade
and Sherman, D.M nossa propria capacidade de julgar a
(1988) confiabilidade de um parceiro em potencial.
Sabel, C. F.(1993) Confianga mutua de que nenhuma parte no

relacionamento ira explorar a vulnerabilidade Vulnerabilidade

do outro.
Mayer, R. C., Confianca € a disposicéo de uma parte ser Vulnerabilidade,
Davis, J. H. e vulneravel as a¢fes de outra parte em funcadsciprocidade

Schoorman, F. D. expectativa de que o outro ird executar uma e Expectativa.
(1995) acao de particular importancia para o
“confiante”, independentemente da capacidade

de monitorar ou controlar do outro.

Fonte: Elaborado pela autora, baseado nos artgésdersen (2005) e Hernandez e Santos
(2010)
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Continuacao da Tabela - Definicbes de confianga conceituadas por pesdoisa

internacionais:

Autores Defini¢coes Conceitos principais

Hosmer (1995) A confiangca é a expectativa de unesqee Reciprocidade
grupo ou empresa de comportamento® Expectativa.
eticamente justificaveis por outra pessoa, grupo
ou empresa numa diligéncia conjunta ou troca
econdmica.

Fukuyama (1996) Confianga entendida como a capdeidtas Reciprocidade
pessoas trabalharem em conjunto, em grupos e
organizacdes que constituem a sociedade civil,
para persecuc¢fes de causas comuns.

Bhattacharya et al.Confianca € a expectativa de resultadogxpectativa

(1998) positivos ou ndo-negativos que se pode receber
com base na agao esperada de uma outra parte
em uma interacdo caracterizada pela incerteza,
ou seja, confianca esta relacionada com bons
resultados.

Rousseau et al.Um estado psicologico que compreende &/ulnerabilidade e

(1998) intencdo de aceitar a vulnerabilidade baseandd=xpectativa
se em expectativas positivas das intencdes ou
do comportamento de outro.

O'Neill, 0.(2002) A confianca esta relacionada @&nées que Expectativa
ainda ndo aconteceram e da boa vontade dos
outros, tem a ver com circunstancias que nao
possui  qualquer  conhecimento  direto,

ocorrendo inevitavelmente.

Fonte: Elaborado pela autora, baseado nos artgésdersen (2005) e Hernandez e Santos
(2010).
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Na Tabela 8, observando as definicdes encontraglagpssivel constatar dois
aspectos, um de conotacdo positiva, cujas defigighe confianca relacionam-se a
expectativa, reciprocidade e confiabilidade de gquautro ira cumprir o determinado; e o
outro aspecto de conotacdo negativa, a de vulhieiade, ou seja, de que a confianca esta
relacionada a percepcao de correr riscos. No aspictconotacdo negativa, encontra-se
também a definicdo de Kramer (1999) de que a aogdinvolve um estado de percepcao
de risco e vulnerabilidade, derivado de incerteraividuais a respeito dos motivos,
intencdes e acbes dos outros dos quais a pesseaddepsendo, portanto, um estado
psicolégico que inclui componentes afetivos e nadiionais (Kramer, 1999, p. 571). Ainda,
0 autor ressalta que a confianca é um termo usaddistintas definicbes, mas que apesar
das divergéncias, a maioria dos teoricos concoma dentro de suas caracteristicas
essenciais, a confianca é, fundamentalmente, wadae@psicoldgico.

Como desfecho desta tematica, Oliveira (2004) congue as definicbes de
confianca de conotagcdo positiva sdo relacionadasgaranca, ao crédito, a firmeza em
relacdo a outra parte em funcédo de sua competéduaasama, sinceridade, lealdade, tendo
também um aspecto de otimismo e esperanca, como gee o outro ird cumprir o
determinado; e de conotacdo negativa, relacionadacadacteristicas pessoais como
atrevimento, insoléncia, desrespeito aos limitggostos pelas pessoas e situacdes (Oliveira,
2004, p.27).

Uma das razdes alegadas normalmente para a déddmrilde conceituar confianga,
conforme destaca Hernandez e Santos (2010) é odéatgue, embora a confiangca tem
frequentemente sido objeto de interesse em vaissplihas - psicologia, sociologia,
ciéncias politicas, economia, antropologia, hist@isociobiologia (Gambetta, 1988), cada

uma aborda o conceito de acordo para a sua prpprspectiva. Esta diversidade de
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abordagens leva a concluséo de que a confiancdadato dezenas de defini¢cdes (ja citado
por outros estudiosos), cada um refletindo os mpgwmeas da disciplina de interesse do
pesquisador.

O foco de estudo do presente trabalho refere-senfianca organizacional, tendo
como referéncia o conceito proposto de lanagui@ial) de que confianca € o conjunto de
crencas a respeito de padrbes éticos da organjzag@dimitado de oportunismo em suas
relacbes e competéncia que se revela em sua cagactdcnica e solidez econbmica
(Inaguivara, 2011, p. 80). Para tanto, a autoradeal o Inventario de Confianca do
Empregado na Organizacéo (ICEO), tendo este comio pl@ partida a Escala de Confianca
do Empregado na Organizacdo (ECEQO) de Oliveira 4g08endo os fatores deste

instrumento de medida detalhados na Tabela 9.
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Tabela 9 —Fatores do Inventario de Confian¢ca do Empregadorganizacao

Denominagéo do Fator

Conceitos

Fator 1

Componentes Eticos

F ator 2
Competéncia

Organizacional

Fator 3

Oportunismo

Relne itens que representam principios éticos, ¢aiso
honestidade, igualdade, benevoléncia, lealdadesgeaéncia da
organizacdo ao divulgar informacdes, manutencdo
COMpromissos e respeito.

Refere-se ao “saber fazer”, propriedade da orgefizague
possui conhecimento, domina melhor as tecnolograsiea area
de atuagédo que outras organizacdes; oferece psodugervicos
de qualidade aos seus clientes, além de apresssitdilidade
financeira, capacidade de superar crises econdmiaasndo
com que a organizacao tenha a perspectiva de lefadbique se
manifesta na expectativa de continuidade e dedydtdspero.
Refere-se as caracteristicas da organizacdo quea Hesar
vantagem sobre seus funcionarios e clientes atrdwésso da
manipulacdo ou se aproveitando de erros e fraquepas

momentos em que a oportunidade se apresenta.

Fonte: Adaptado de lanaguivara (2011).

de

No estudo de lanaguivara (2011), conforme Tabets 9atores componentes éticos,

competéncia organizacional e oportunismo explicacorstructo confianga do empregado

na organizacao.

Andersen (2005) ressalva que a confianca na omgiuzesta relacionada com uma

série de atividades organizacionais, como a lideradtica, trabalho em equipe, definicdo de

metas, avaliacdo de desempenho, desenvolvimenteldgées de trabalho e negociacdes, o

gue por sua vez, aumenta o seu campo de estudo.

Pussa e Tolvanen (2006) buscaram estabelecer umia potre o conceito de

confianca dentro da organizacdo e a identificagdidndividuo com a organizacdo e a

criacdo de uma identidade forte da organizagaoteNestudo, os autores delinearam um
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modelo no qual a confianca é um fator importanta pacomprometimento na organizacgao,
apesar de néo criar identificacao (sentido do iddiv em pertencer a organizacdo); ainda,
assinalam que confiangca desempenha um papel redemanrelacdo entre as praticas de
gestdo de recursos humanos, atitudes dos funasn@rcomportamento, e tem sido objeto
de discussdo na literatura de gestdo de recursosrtus, ou seja, a confianga como
moderadora na relacdo entre praticas de gestdoeadegsos humanos e atitudes dos
funcionarios.

Em suma, conforme citado por Andrade, Fischer éaste(2011), parafraseando
Giddens (1991), a confianca deve ser consideraddaton fundamental na gestdo do
ambiente organizacional, por se tratar de um meoania partir do qual os atores sociais
reduzem a complexidade interna do seu sistematel@@do pela crenca na credibilidade de
uma pessoa ou sistema.

O conceito de confianca aplicado as organizacOes éema muito difundido nos
estudos internacionais, porém, no Brasil, confolenantamento realizado por Andrade et
al. (2011), o tema n&o encontra a mesma relevanicequéncia, sendo encontrados apenas
14 artigos de publicacdes nos ultimos dez anos2Qf¥ a 2011) em revistas nacionais
(como RAE, RAE eletrbnica, RAC, Rausp, rPOT, Opmrfablica e Revista de Sociologia e
Politica).

Dentre as pesquisas nacionais que destacam o wxnostonfianga no contexto
organizacional, encontra-se o estudo de Batistalieeia (2012) que investigou o0s
antecedentes da confianca do empregado na orgaojzendo que os resultados indicaram
que o principal preditor € a percepcao de supaganizacional. Ainda, estudo de Fernandes
(2008) analisow impacto da percepcdo de comportamentos étiggenizacionais e da

confianca do empregado na organizacdo sobre apgéaele saude organizacional. O
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estudo realizado por Ramacciotti (2007) que venifia existéncia de ética e da confianca
nas relacdes entre as pessoas e a promoc¢ao dastamp clima organizacional adequado,
além de resultar em uma melhora no desempenhondpeegados. O estudo danini,
Lusk e Wolff (2009)oncluiram que a relativa incerteza ambiental &notnsideravelmente

o desenvolvimento de niveis de confianca dentro elapresas que operam na nova
economia. O estudo desenvolvido por Teixeira e #oga(2003) que abordowma
perspectiva de gerenciamento interdependente decoa, ao identificar e discutir o papel
das expectativas dos empregados quanto ao compnitiaahios seus lideres em relacdes de
confianca. Ainda, resultado do estudo de AndradehEr e Stefano (2011) destacaram que
a confianca apresenta como uma dimensao de clpodes corroborar para que a percepcao
sobre o ambiente de trabalho seja mais positiva.

Dentro das empresas, conforme exposto por Zaningk Le Wolff (2009), a
confianga possibilita efeitos diferentes no cordeghs estruturas organizacionais, por
exemplo: opera como estrutura complementar de gawea, reduzindo o uso de hierarquias
para atenuar comportamentos oportunistas (Sako IgeHel998);reduz a necessidade da
aplicacdo de mecanismos formais contra comportasesportunistas entre parceiros de
interatividade e, desta forma, reduz os custos @i@toracao formal e controle (Ripperger,
1998); possibilita maior flexibilidade, descentzado e adaptacdo (Beckert, Metzner &
Roehl, 1998); e ainda, confianga interpessoal piisgi um papel de mediacdo e esta
diretamente relacionada a varios elementos da ayest& como o compartiihamento de
informacgdes, reducdo de conflitos, satisfacdo evagio dos empregados e, finalmente,
eficiéncia e desempenho superior (Dirks & Ferri®0D). Outro aspecto importante

identificado nos estudos d&nini, Lusk e Wolff (2009), diz respeito as difidades atuais
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de desenvolvimento da confiangeas empresas que operam mais proximas da nova
economia, devido as incertezas ambientais nas gparam 0s seus negocios.

Relativo ainda aos efeitos da confianca, Hernamd®antos (2010) ao descreverem
sobre a confianca nas relagcdes entre compradandeger, apontam queasios estudos na
literatura de marketing de relacionamento demomstgae a confianca: estabelece um
nacleo de relacionamentos mais estaveis (Andersdvez, 1989; Pavlou, 2002), reduz a
incidéncia de conflitos (Morgan e Hunt, 1994), antaea satisfacdo na relacao interpessoal
(Anderson & Narus, 1990), minimiza a incerteza (§éor & Hunt, 1994), aumenta a
intencdo de compra (Doney & Cannon,1997), aumemiangoromisso (Farrelly & Quester,
2003) e incentiva relacionamento de longo prazaéGan, 1994; Zhao & Cavusgil, 2006).

Ozylmaz (2010) ao analisar os estudos empiricogamdéianca durante a Ultima
década (a partir de 2000), destacou o trabalhoides B Ferrin (2002), Colquitt, Scott, e
Lépine (2007) e Colquitt et al. (2007) que reahpa duas meta-analises de revisdes de
pesquisa sobre os antecedentes, consequentes pebdeamediacdo e moderacdo da
confianga no contexto organizacional; como antatede evidenciaram apoio
organizacional, percepc¢ao de justica, capacidagigumléncia e integridade do supervisor;
como consequentes, comportamento inovador, ressltathanizacionais, menor intencéo
de rotatividade, satisfagcdo com o supervisor e coradiacdo e moderacao, ressaltou-se o
impacto de confianga vertical nas relacfes entrersiinado e lider.

A revisdo dos estudos empiricos possibilita ideatifimportantes contribuicdes e
suas implicacdes, além de elencar areas de pesguisarequerem maior atencao; sendo
assim, o préximo capitulo discorre sobre estuda$onais e internacionais que embasaram
0 presente trabalho, os quais correlacionam adwasi bem-estar no trabalho, percepc¢éo de

politicas de gestao de pessoas e confian¢a nairmagao.
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CAPITULO 2

ESTUDOS EMPIRICOS

Num campo em construgdo, estudos recentes nacienaigrnacionais buscaram
compreender o0 impacto de variaveis organizaciosaisre o bem-estar no trabalho,
considerando as variaveis percepcao de politicagedtio de pessoas e confianca do na
organizacao, a seguir serdo apresentados algues @ssudos.

Na literatura nacional, Chiuzi (2006) estudmiaspectos positivos que possibilitam
os trabalhadores manterem sentimentos positiv@squen suas organiza¢cées empregadoras
e ao seu trabalho propriamente dito, buscando assdasafio de identificar caracteristicas
organizacionais positivas que permitissem ainddloescimento do trabalhador. Em
diversas empresas do estado de Séao Paulo, apécourstrumento de coleta de dados em
200 trabalhadores sendo este um questionario aliténael composto por nove escalas
validadas que mediram as variaveis do estudo: [stan-go trabalho, percepcédo de suporte
organizacional, percepg¢des de justica organizalidistributiva e de procedimentos) e
confianca do empregado na organizacéo.

Os resultados do trabalho de Chiuzi (2006) revelagae bem-estar subjetivo e
bem-estar no trabalho guardam relacdes entre siis&s de regressao multipla mostraram
que as dimensdes da organizagao positiva (percejgdaporte organizacional, percepcao
de justica organizacional e confianca do empregaaoorganizacdo) tiveram impactos
maiores sobre bem-estar no trabalho do que bemsedigetivo, destacando-se a capacidade
de confianca do empregado na organizacao propairciexplicacbes para o bem-estar de
trabalhadores, tanto nos dominios da vida pess@altq no contexto de trabalho. Conforme

tais resultados, confianca do empregado na orggiozgercepcdes de justica e de suporte
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organizacional poderiam ser apontadas como imgegatimensdes da organizacao positiva
para promover e proteger o bem-estar dos trabalbesdainda, o autor sugere que futuros
estudos deveriam incluir outras caracteristicagrorgcionais positivas para aumentar a
explicacéo da variancia do bem-estar dos trabatkado

Outro estudo que também enfocou o funcionamentwldsgjico positivo, tendo suas
bases assentadas na Psicologia Positiva, foi delsaio por Araujo e Oliveira (2008) que
investigou o impacto dos valores organizacionaiglae confianca do empregado na
organizacdo enquanto possiveis preditores de bemn-as trabalho. A amostra foi
composta por 197 trabalhadores, que responderam @uastionario contendo a Escala de
Satisfacdo com o Trabalho, Escala de Envolvimermwon co Trabalho, Escala de
Comprometimento Organizacional Afetivo, Inventa® Perfis de Valores Organizacionais
e Escala de Confianca do empregado na Organiz&siaesultados indicaram que a
confianca depositada pelo empregado em sua orgaoizée trabalho apresentou maior
capacidade de influenciar bem-estar no traball®auwtoras destacam que a Unica dimensao
da confianca que né&o afetou bem-estar foi soliden@mica da organizacédo, bem como,
normas relativas a demisséo de empregados tambérmsteu pouco relevante. Ainda, as
autoras concluiram que a confianca nos padréessétim reconhecimento financeiro e na
promocao do crescimento do empregado estdo preseatexplicacdo das dimensdes de
bem-estar no trabalho.

O estudo de Araujo e Oliveira (2008) sinalizaataente as condi¢des favoraveis de
propiciar bem-estar no trabalho quando se vivenaiaiagdes de confiangca no ambiente
organizacional, porém as autoras consideram quesnestudos devem ser empreendidos a

fim de obter sustentacdo empirica.
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Barros (2011) estudou a interdependéncia enteigéhcia emocional, confianca do
empregado na organizacdo e bem-estar no trabalhpesfuisa foi realizada em uma
empresa brasileira de engenharia de construcaoneagem, com uma amostra constituida
por 22 participantes (altos executivos). Foi wiifia para a coleta de dados um questionario
composto por cinco escalas que mediram as trésndime de bem-estar no trabalho
(satisfacdo com o trabalho, envolvimento com odifadoe comprometimento organizacional
afetivo), as habilidades de inteligéncia emociomas cinco dimensdes da confianca do
empregado na organizacdo (promocdo do crescimerdo ethpregado, solidez
organizacional, padrbes éticos, reconhecimentmd@iao organizacional e normas relativas
a demissdo do empregado). Os resultados do estudlaram que apenas a confianca do
empregado na organizacao teve correlacdes sighiisecom as dimensdes de bem-estar no
trabalho. A correlacdo mais alta e significativa deu entre padrdes éticos e
comprometimento organizacional afetivo. Neste estidentificou-se que ndo ha nenhuma
correlagéo significativa entre inteligéncia emoeio® bem-estar no trabalho.

Recentemente, o estudo nacional de Horta et 8l12)2 conforme ja citado,
identificou e confirmou a influéncia das politicds GP na confianca do colaborador e no
bem-estar no trabalho, assim como a influénciaotifianca nesse bem-estar; os resultados
obtidos foram: as politicas de GP sé&o fortes pyeahittanto da confianca do colaborador na
organizacdo, explicando cerca de 66% do constguanto do bem-estar no trabalho,
contribuindo com aproximadamente 48% para a exdwmade sua variabilidade. A
confianca na organizacdo também se revelou imgertaeditora do bem-estar no trabalho
(51%). Os resultados da regressdo apontaram dliisgsode GP como preditoras do bem-
estar no trabalho: politica de envolvimento comdngppal preditora e politica de

recompensas, ambas com associacao podindd et al., 2012, p.576-578)
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Na literatura internacional, conforme ja relataBaptiste (2008) procurou analisar
os efeitos de praticas de gestado de recursos hsnmenbem-estar dos funcionarios e seu
desempenho. Os dados foram coletados a partir de armganizacdo do setor publico
(governo inglés), e estes apontaram a importarasaelacdes de gestdo, apoio e confianca
dos empregados para prever o bem-estar no tralf@athcesultados deste estudo, ajudam a
maximizar as praticas de gestdo de recursos hunmadmadas pelas organizacdes, pois
estas apresentam impacto positivo significativdbem-estar no trabalho, e que por sua vez,
impulsiona os trabalhadores a melhores resultadd#/iduais através de uma maior
eficiéncia e produtividade.

Outro estudo que buscou identificar os preditoresbdm-estar no trabalho foi
realizado em Portugal por Pinto (2009) cgamalisou algumas variaveis que poderiam
contribuir para promocdo do bem-estar no contegtdrabalho dos Assistentes Sociais. A
amostra final do presente estudo foi constituidald® assistentes sociais que exerciam
funcBes no Distrito de Viseu (Portugal), em ingtides publicas e privadas, os quais
responderam a um questionario contendo as escalaxigéncia no trabalho, controle/
autonomia, suporte social, identificacdo com a stganizagdo, auto-eficicia, bem-estar
psicologico, satisfacdo organizacional e bem-esidrabalho.

O estudo de Pinto (2009) possibilitou relaciongesas variaveis no mesmo estudo,
demonstrando-se assim, um estudo integrador, atiggnrepresentativo. Os resultados
apontaram que as caracteristicas controle/autonoeiauporte social influenciam
positivamente o bem-estar no trabalho e que a€msigs ndo demonstram uma relagao
significativa com o bem-estar no trabalho. Em @a@s caracteristicas individuais,
observou-se que a auto-eficacia determina poséivggnificativamente o bem-estar no

trabalho. Por sua vez, verificou-se que a satisfagitrabalho e o bem-estar psicologico
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influenciam positivamente o bem-estar no trabalocautora conclui que os resultados
sugerem que as politicas de gestdo devem fomentari@veis preditoras do bem-estar no
trabalho, capazes de gerarem dinamicas de sutasgopara os trabalhadores como para as
proprias organizacdes, identificando e implemerdapdliticas e estratégias eficazes na
promocao do bem-estar.

O estudo desenvolvido por Innocentil, Pilati e Bel(2011) apresentou o construto
confianca como moderador na relacdo entre pratleasecursos humanos e atitudes dos
funcionarios, baseado em dados disponibilizadas @etat Place to Work Institute na Italia,
pesquisando 46 empresas, tanto multinacionais guaationais, envolvendo um total de
12.614 funcionarios. Foram consideradas sete pgatie RH, sendo estas a seguranca do
empregado, a seletividade na contratacdo de nawvpsegados, auto-gestdo da equipe,
bonus relativamente alto atrelado a desempenhmatnento extensivo, reducdo das
diferencas de status e partilha de informac¢Gesdaim modelo deste estudo aborda as
atitudes, satisfacéo no trabalho e comprometimengfanizacional.

Os autores ressaltam que ha na literatura o iserass estudos em gestdo de
recursos humanos (GRH), no que diz respeito aspadisas e eficacia em melhorar tanto
as atitudes e comportamentos dos empregados qoiatgsempenho organizacional, tendo
estes estudos crescidos constantemente nas Ultéesdas. Mudancas nos cenarios
econbmicos e subsequente impacto sobre o mercadmlsllho e sobre as estratégias
organizacionais tém aumentado o foco sobre estatamePraticas de GRH, de fato,
representam fortes investimentos feitos por emprpaea aumentar a sua competitividade e
promover o engajamento dos funcionarios.

Assim, a hipGtese proposta pelos autores basena-seeresse destes em examinar

0S mecanismos subjacentes que explicam como asagréde gestdo de recursos humanos se
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relacionam com o desenvolvimento de atitudes p@sitino trabalho (conforme citado,
satisfacdo dos empregados e comprometimento oggammal) assumindo que a confianca
na gestdo conseguiria moderar esta relacdo, pedmitjue as praticas de GRH (Gestéo de
Recursos Humanos) propiciem o aumento ou reducgatdades individuais.

Innocentil et al. (2011) focaram as suas analisesamfianca na gestéo (relativo a
confianca nos gestores) como moderador da relag#e praticas de GRH e atitudes dos
funcionarios. Nesse estudo, confianca foi entendidamo a percepcdo ou crenca por
funcionarios que seus empregadores vao agir dd@acom as suas palavras.

Os resultados do estudo de Innocentil et al. (2@bhfirmam a importancia de
investigar o conjunto intermediario de fatores godem contribuir para explicar o "como"
das ligacbes entre as praticas de gestdo de rectmsmanos (GRH) e desempenho
organizacional e individual. Em primeiro lugar, stuglo reforca a visédo otimista do papel
das praticas de GRH ao afirmar que praticas pregtas, tomadas como um todo
possibilitam um efeito benéfico sobre os resultatis funcionarios. Ainda, demonstrou-se
que a influéncia da confianca na gestéo varia dedaccom as praticas. Especificamente, o
nivel de responsabilidade dos gestores melhordcacef das praticas motivacionais na
promocédo de atitudes positivas em relacdo as aagdes, confirmando assim, o papel dos
gestores no estabelecimento de relacbes de coafi&ng suma, qualquer comportamento
que contraria a percep¢ao de equidade, suporteegragdo pode comprometer os efeitos
desta "cadeia positiva de influéncia" e reduziraoular o impacto do sistema de RH em
uma organizagao.

Estudo recente desenvolvido por Helliwell e Hua2@l(), analisou a relacdo entre
bem-estar e confianga no trabalho buscando compeeers motivos atribuidos ao bem-

estar. Neste estudo, os autores apresentaramackmilicom base em trés pesquisas
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realizadas no Canada e nos Estados Unidos. As asedil satisfacdo com a vida (ou de
felicidade, no caso da pesquisa de benchmark dok) Ehtam usadas como variaveis
dependentes, de modo a nédo tratar especificamsatisfacdo no trabalho, pois neste
aspecto, os valores de renda (caracteristicasciiras) seriam significativos, o que alteraria
a variavel de interesse da pesquisa. Assim, pasa de construcdo da hipdtese desse
trabalho, bem-estar foi definido como satisfacén eovida.

Helliwell e Huang (2011) pesquisaram a correlagétoeeas variaveis de estudo em
varias amostras (mediante generos, trabalhadorégaizados e ndo-sindicalizados), e em
todas, os valores estimados de confianca no lacaiathalho foram expressivos. Os autores
acreditam que os resultados encontrados de quesosciinanceiros ndo sao determinantes
para 0 bem-estar, por sua vez, sao suficientes quamgencer trabalhadores e gestores a
valorizarem o aspecto da confianca no ambienteat@lho, pois esta mostrou ser central
para a satisfacdo com a vida.

A partir da exposicéo do referencial teérico e éatuempiricos das varidveis bem-
estar no trabalho, percepcao de politicas de gestg@ssoas e confian¢ca do empregado na

organizacao, serdo apresentados a justificatiljetivos para o presente estudo.
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CAPITULO 3

OBJETIVOS E MODELO DE INVESTIGACAO

O presente estudo pretende ampliar o conhecimesidivo ao bem-estar no
contexto laboral e propde a investigacdo do impdetwariaveis organizacionais sobre 0s
aspectos hedobnicos (afeto positivo e afeto negaéveudaimoénicos (realizacdo) do bem-
estar no trabalho. As variaveis de interesse s@vaepcao de politicas de gestdo de pessoas
e confianca organizacional, que consistem em v@savwganizacionais.

Tal hipotese é sustentada pela idéia de que oxtorde trabalho se apresenta como
lugar privilegiado de emocdes e, fundamentalmedée realizacdo e de construcdo da
felicidade pessoal. A premissa de que o alcandeldadade pessoal é possivel no trabalho
incentiva os profissionais de gestao de pessadendificar estratégias eficazes na promocao

do bem-estar (Paschoal, Torres & Porto, 2010, 6)106

Percepcéao de Politicas
de Gestao de Pessoas > Bem-estar no trabalho

A $ @[

Confianga na —
Organizacéao

Figura 1 —Modelo de Investigacéo proposto
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O modelo de investigacdo proposto considera quer@pcao de politicas de gestédo
de pessoas e a confianca do empregado na orgamiz&gc&onstituem em variaveis
explicativas do bem-estar no trabalho. Assim, estedo tem por objetivo testar um modelo
hipotético no qual o bem-estar no trabalho € eagbcpor percepcao de politicas de gestéao
de pessoas e confianca organizacional.

Finalizada a apresentacdo do modelo sera apreaemsagequencia, a metodologia
utilizada no presente estudo para a coleta e andbs dados, bem como os resultados

obtidos, a discussao e conclusao.
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CAPITULO 4
METODO

4.1 - Participantes

Este estudo constitui-se de uma amostra de coma@aiécomposta por 212
trabalhadores formalmente empregados no municgidlzerlandia (MG), dos quais 72,6%
(151) correspondem ao género feminino e 27,4% @/)sexo masculino. O nivel de
escolaridade variou entre 0 segundo grau incomm@epds-graduacdo, predominando na
amostra os sujeitos com o terceiro grau incom[@&6).A maioria dos participantes atua
em organizacOes privadas (78,8%). A idade dosqggaatites variou de 18 a 59 anos com
média igual a 28 anos (DP=8,66) e o tempo médicati@alho € de 3 anos (DP=3,75).

A Tabela 10 apresenta o resumo das principais nrdgdes (frequéncia,
porcentagem, média e desvio padréo) a respeitpattisipantes.

Tabela 10— Descrigdo dos participantes por género, graesdelaridade, idade e tempo de

trabalho.

Variaveis Biogréaficas f % Média DP

Género Masculino 57 26,9
Feminino 151 71,9
Dados ausentes 4 1,9

Empresa Privada 167 78,8
Publica 35 16,5
Dados ausentes 10 4,7

Escolaridade 2° grau incompleto 7 3,3
2° grau completo 44 20,8
3° grau incompleto 72 34,0
3° grau incompleto 38 17,9
Pés- graduacéao 45 21,2

Dados ausentes 6 2,8
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Tabela 10 — Continuacdo da descricao dos parti@pgyor género, grau de escolaridade,
idade e tempo de trabalho.

Idade 28 anos 8,66 a

Tempo de trabalho 3 anos 3,75a

Fonte: Elaborado pela autora

Para o alcance dos objetivos deste estudo, foramidamos trabalhadores que
atendiam as seguintes caracteristicas: formalnenpegados em uma organiza¢do a mais
de trés meses e possuirem primeiro grau completqueo possibilitaria a leitura e a
compreensao dos itens dos instrumentos.

Tabachnick e Fidell (2001) apresentam varios ¢ogépara definicdo do numero de
participantes de um estudo considerando as vasiavdépendentes, sdo estes:

1. Calcula-se o tamanho da amostra para procedimestasticos como correlacdes e
regress6es multiplas com mais de uma variavel entignte e uma variavel dependente ou
critério (VD ou VC) por meio da seguinte regra>No0 + 8 m, onde N é o tamanho da
amostra, e m, o numero de variaveis independentgsealitoras (VI ou VP) do modelo. No
modelo da presente pesquisa, ha 09 Vls (seis tipgmliticas de gestdo de pessoas e trés
dimensdes de confiangca do empregado na organizagag)e resulta em uma amostra
minima recomendada de 122 observacoes.

2. O numero de sujeitos deve ser de 100 + m (amdé o numero de variaveis
independentes), totalizando, portanto, 109 respurdeara este estudo.

3. A regra de 40 sujeitos por variavel independe@®mo o estudo abrange nove
variaveis independentes, incluindo recrutamentcelecdo, envolvimento, treinamento e
educacao, condi¢cOes de trabalho, avaliacdo de gesdim e competéncias, recompensas,
componentes éticos, competéncia organizacionalogopsmo, a amostra necessaria nao

deveria ser inferior a 360 sujeitos.
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Abbad e Torres (2002) apresentam que o poder #gtaté drasticamente reduzido
quando amostras menores que 175 participantes SBradas, mesmo quando Ssao
encontrados efeitos de grande magnitude e medidasesmte confiaveis.

Mediante exposto, a amostra de 212 participantesasaa trés regras propostas pela

literatura.

4.2 - Instrumentos

Para a coleta de dados foi utilizado um caderntecdlo as orientacdes gerais sobre
a pesquisa e as orientacdes especificas sobre emchmmento de cada um dos trés
instrumentos aplicados, bem como uma folha parareenghimento dos dados socio
demograficos dos participantes (ANEXO A).

A Tabela 11 apresenta os fatores constituintesada enstrumento bem como o

indice de confiabilidade de cada um deles.
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Instrumento Fatores Numero Alpha de
de itens Cronbach
Escala de Bem-Estar
no Trabalho EBET Afeto Positivo
9 0,93
(Paschoal & Tamayo,
2008)
Afeto Negativo 12 0,91
Realizagéo 9 0,88
Escala de Percepcdo de  Recrutamento
Politicas de Gestao de e Selecéo 5
Pessoas - EPPGP 0,84
Demo, Nunes, Ferreira,
Melo e Oliveira(2011)
Envolvimento 12 0,93
Treinamento, Desenvolvimento e 0.88
Educacéo ’
Condicdes de Trabalho 6 0,84
Avaliacdo de Desempenho e
A 5 0,86
Competéncias
Recompensas 5 0,81
Inventario de Confianca Componentes éticos 23 0,96
do Empregado na
Organizacéo - ICEO
(lanaguivara, 2011).
Competéncia organizacional 14 0,92
Oportunismo 5 0,84

Fonte: Elaborado pela autora.
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a) Escala de Bem-Estar no Trabalho — EBETPaschoal & Tamayo, 2008).

Bem-estar no trabalho € estruturado a partir damenkdes afeto e
realizacdo/expressividad® primeiro,afeto positivo com nove itens alphade Cronbach
de 0,93; o segundo fat@feto negativpcom 12 itens alphade Cronbach de 0,91; por fim,
o fatorrealizacdo,com nove itens alphade Cronbach de 0,88. Os participantes usam a
escala de resposta que varia de cinco pontos queava o quanto concordavam ou
discordavam de cada afirmacédo (1 = discordo totatiene2 = discordo; 3 = nem concordo
nem discordo; 4 = concordo; 5 = concordo totalmente
b) Escala de Percepcédo de Politicas de Gestdo de Passe EPPGP Demo, Nunes,
Ferreira, Melo e Oliveir§2011).

As politicas de gestdo de pessoas utilizadas refeesarecrutamento e selecéo
com seis itens alpha de Cronbactde 0,84;envolvimentp com doze itens alpha de
Cronbachde 0,93;treinamento, desenvolvimento e educagémm seis itens alpha de
Cronbachde 0,88;condicdes de trabalhocom seis itens alpha de Cronbaclde 0,84;
avaliacao de desempenho e competénaam cinco itens a@lpha de Cronbaclde 0,86 e
recompensasom cinco itens alpha de Cronbaclide 0,81. Os participantes usam a escala
de resposta que varia de cinco pontos que revelaywsanto concordavam ou discordavam
de cada afirmacéo (1 = discordo totalmente; 2 sadd®o; 3 = nem concordo nem discordo;
4 = concordo; 5 = concordo totalmente).
c¢) Inventério de Confianca do Empregado na Organiza¢delCEO (lanaguivara, 2011).

A confianca do empregado na organizacdo € estdaupar 03 fatorescomponentes
éticos com 23 itens alpha de Cronbachde 0,96;competéncia organizacionatom
guatorze itens alpha de Cronbactde 0,92 eoportunismg com cinco itens @lpha de

Cronbachde 0,84. Os participantes usam a escala de raspostvaria de cinco pontos que
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indica o quanto concordavam ou discordavam de afidaacéo (1 = discordo totalmente;
2 = discordo; 3 = nem concordo nem discordo; 4rcoalo; 5 = concordo totalmente). No
caso do fator oportunismo a interpretacéo ocorrgembido contrario, ou seja, quanto menor

a meédia maior a confianca do empregado na orgaiuzac

4.3 - Procedimentos de coleta de dados da pesquisa

Aos participantes deste estudo foram explicados obgetivos do trabalho,
principalmente seu carater estritamente académsies, participacdes voluntarias bem como
o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (ANEXO

Por se tratar de um estudo correlacional ndo foeseiria a abordagem dos sujeitos
voluntarios em seus ambientes de trabalho. Portentdém nédo foi necessaria autorizacao
das empresas. O local e horéario do preenchimentéstionario foram combinados entre o
pesquisador e 0s sujeitos convidados anuentes.

Em muitas situagOes, os sujeitos foram abordadoseers locais de trabalho e nas
faculdades onde estudam. Por se tratar de um @adeastionario contendo varias escalas a
serem respondidas e, portanto, isto demandava teenfwo, sempre se combinava a melhor
data e horario para que 0s questionarios respamnftidsem devolvidos a pesquisadora.

Apés assinarem duas vias do Termo de Consentinhér Esclarecido, sendo uma
devolvida ao pesquisador, os participantes respamdem caderno questionario contendo
trés partes. A primeira continha apresentacao,rug®ts gerais e endereco dos
pesquisadores. A segunda foi composta por iterisr@Entes aos instrumentos relacionados
anteriormente. Cada um dos trés instrumentos densna respectiva instrugao e forma de
respondé-lo. A terceira parte do questionario ohposta por dados pessoais e funcionais

dos participantes do estudo.
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Dos 260 questionarios distribuidos, retornaram i2spondidos corretamente e que
formaram um banco de dados, resguardando a iddatdias participantes. Porém, apos o

tratamento adequado do banco, o numero de questisadingiu a marca de 212.

4.4— Analise dos Dados

As respostas aos questionarios formaram um bandadies, a partir do qual foram
realizadas analises estatisticas com o auxiliordgr@ma SPSS Statistical Package of
Social Sciencegerséo 17.0

A andlise exploratoria dos dados foi efetuada coobjetivo de verificar a preciséo
da entrada de dados, respostas omissas, casom@&xtr@rmalidade das variaveis e a
verificacdo dos pressupostos necessarios a apicasatécnicas multivariadas.

A amostra foi descrita por meio de estatisticagrdteas (média, desvio padrao e
frequéncia) enquanto as correlacdes entre as e@idoram verificadas através da
correlagéo de Pearson.

Para a validade dos instrumentos, utilizou-se #isendos componentes principais
(PCA) para identificar o nUmero de fatores que padeser extraidos.

Em seguida, realizou-se a andlise fatorial expdoi@tque procurou padrées de
correlacdes e agrupou variaveis que mais explicasmariacdes nos valores. Utilizou-se a
rotacdo obliqua na interpretagdo dos resultadosteDmodo, o conjunto de fatores foi
extraido, sendo que cada fator encontrado repmsemin conjunto de variaveis (as
variaveis que estao fortemente relacionadas a@efritérios adotados foram carga fatorial

maior que 0,4 e autovalor igual a 1.
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O teste do modelo, por sua vez, foi realizado nmeelianalise de regressao multipla
padrdo para verificar as variaveis que se congtaws melhores preditoras do bem-estar no

trabalho.
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CAPITULO 5

RESULTADO E DISCUSSAO

Este capitulo destina-se a apresentar os resultalolidos ao final da pesquisa
realizada, de acordo com o objetivo proposto elifimado com a discussao das analises
estatisticas.

No que tange ao tratamento e a limpeza dos dadogrineira instancia, foram
realizadas analises exploratorias e de distribudEidrequéncia. Procedeu-se a analise de
casos extremos, normalidade e linearidade, semahinatios dois participantes da amostra
original (214) pela distancia déahalanobis.

Quanto a validacdo psicométrica, foi utilizada @Wse Fatorial Exploratoria (AFE).
Em relacdo a fatorabilidade, o tamanho das coletdoi inspecionado e entdo foram
observados o determinante da matriz e os resulidadeste de adequacdo da amostra de
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), que trabalha com as ctagées parciais das variaveis. Para a
extracdo de fatores, foi feita a Andlise dos Coreptes Principais ouPrincipal
Components Analysi$PCA). Sendo a matriz fatoravel, foram, entdo, érados os
eigenvalueqautovalores), a porcentagem de variancia explickd@ada fator, o gréfico
scree plota fim de determinar a quantidade de fatoresearsextraidos.

Apés a definicdo da quantidade de fatores, foafaifnalise de Eixos Principais, ou
Principal Axis Factoring PAF); através de rotacdo obliqua, e por fim, réavase o calculo
de confiabilidade dos fatores através do Alpha am&ach.

Ao final, foram feitas, num primeiro momento, aséfi estatisticas descritivas para
identificar a percepcao das politicas de gestapedsoas, a confianca do empregado na

organizacdo e o bem-estar no trabalho. Em segpidagdeu-se as analises de regressao
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multipla padrédaom o objetivo de verificar os preditores de betaraso trabalho e o poder

preditivo de cada variavel independente.

5.1 — Analise exploratoria dos dados

A analise exploratdria dos dados consistiu inicalie, na verificacdo dos dados
digitados na planilha do SPSS através de uma iéepeisual nos valores maximos e
minimos das escalas. Concluida e considerada atlequassou-se para a etapa seguinte, a
qual tratava de averiguar o atendimento aos prestagpda regressao multipla e da analise

fatorial.

A — Analise da Multicolinearidade
As correlacbes entre as variaveis alvo deste espatmaneceram dentro dos
parametros definidos por Tabachnick e Fidell (200L)seja, com ¥ 0,90, ndo havendo,

portanto, multicolinearidade entre elas.

B — Dados Omissos
Os dados omissos apresentados neste estudo peenmsneabaixo do percentual de
5% definido por Tabachnick e Fidell (2001), senaluis, substituidos pela média dos dados

da amostra.

C — Valores Extremos
A partir da técnica grafica denominada de caixagedes (box plot) observou-se a
existéncia ou néo de valores extremos presentedatws; assim, a inspec¢ao visual indicou

casos univariados moderados.



82

A presenca deutliers multivariados na amostra foi identificada atrasé@sdistancia
de Mahalanobis.Com base n@2 calculado¥2 = 149,449; gl = 112; g 0,001) verificou-se
que dois casos apresentavam-se superiores aolesiddesendo, portanto, eliminados da
amostra. Os demais foram mantidos na analise pemseonsiderados moderados. Desta

forma, a amostra inicial que era de 214 particigaii alterada para 212.

D — Teste de Linearidade

Os valores de assimetria encontrados permaneceramroddos parametros
aceitaveis, tendo como base os parametros defipdosMiles e Shevlin (2001) que
afirmam que o numero estatistico de assimetri:zent e 2,0 apresenta uma distribuicéo

normal.

5.2 — Estrutura Fatorial dos Instrumentos

Primeiramente, a partir da analise dos compongmiiesipais o numero de provaveis
fatores foi indicado pelo uso do autovalor e pelee plot. Numa segunda etapa, a andlise
fatorial exploratoria verificou a estrutura fatdrigue melhor respondeu pela variancia
explicada do construto (Principal Axis Factoringjaees de rotacdo obliqua, e por fim,

reavaliou-se o calculo de confiabilidade dos fat@ieavés do Alpha de Cronbach.

A — Proporc¢éo de casos por item
Pasquali (1999) afirma que entre 5 a 10 particggmpbr item do instrumento serdo
suficientes para responder a questao do tamanbhmdstra com a ressalva de que qualquer

analise fatorial com menos de 200 participantegildifente serd considerada adequada
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(p.56). O presente estudo atende ao procedimentalid@céo, pois a amostra composta por

212 participantes corresponde a mais de cincotgsijpor item.

B — Multicolinearidade e singularidade

A andlise dos componentes principais indicou qumemor valor de eigenvalue
(autovalor) ndo estd proximo de zero (0,109). Simamélamente, observou-se que a
correlacdo multipla ao quadrado (SMC) entre vaifavende cada uma das variaveis, por
sua vez, serve como variavel dependente para espnfio se aproxima de 1. O maior valor
de SMC foi 0,861. Singularidade e multicolinearielado afetam o conjunto dos dados.

De acordo com Hair, Anderson, Tatham e Black (20@B) pouco de
multicolinearidade é desejavel, pois o objetivadéntificar conjuntos de variaveis inter-

relacionados (p.98).

C — Fatorabilidade da matriz

O teste de esfericidade de Bartlett € usado etarta hipétese de que a matriz
correlacional ndo é unmaatriz identidadgisto €, ndo € uma matriz onde todos os elementos
da diagonal s&o iguais a 1 e o restante dos ceetes da matriz iguais a zero. Este teste
pressupde dados de uma amostra retirada de um&gdpunultivariada normal. A matriz
foi considerada fatoravelp€ 0,001)em todos os fatores, tendo em vista o resultado
verificado: qui-quadrado aproximado igual a 5057 G127,14; 4364,19, respectivamente
para Percepcdo de Politicas de Gestdo de Pesswd&®nCa na Organizacdo e Bem-Estar
no Trabalho.

A medida geral de adequagédo de amostra Kaiser-Meikar (KMO) resultante

classifica-se como maravilhosa, ou seja, todos Kadina de 0,90Tabachnick & Fidell
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2001) sendo estes: KMO de 0,917 para Escala de Pewapaoliticas de Gestdo de
Pessoas; de 0,940 para Inventario de Confiancangwdgado na Organizacdo e 0,933 para

Escala de Bem-Estar no Trabalho.

D - Extracao dos fatores

Para identificacdo do numero de fatores da Esaaleepcao de Politicas de Gestao
de Pessoas, foi realizada analise dos componenitesppis que revelou oito fatores com
autovalores maiores que um. O grafsooee plot(Figura 2) mostra que ha 4 fatores a serem

extraidos.
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Figura 2 — Scree plot para a anélise do componente PeelgcBoliticas de Gestdo de
Pessoas.
Em seguida, identificou-se a correlagdo dos fatare®s coeficientes variaram de

0,226 a 0,479. A Tabela 12 representa a matreodelagéo.
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Tabela 12 —-Matriz de correlacéo dos fatores da variavel Pe@eple Politicas de RH.

Fator 1 2 3 4
1 —
2 0,479  ------

3 -0,366  -0,375 -----

4 0,226 0,348 -0,231  -----

As andlises realizadas indicaram que a solucéo quoatro fatores era procedente,
visto que os dados configuravam quatro fatoreseces e interpretaveis, sendo estes:
Fator 1 — Politicas de Envolvimento e Treinamento
Fator 2 — Politicas de Avaliacdo de desempenhccer®Rgensa
Fator 3 — Politicas de Recrutamento e Selecéo
Fator 4 — Politicas de Condi¢cbes de Trabalho

Em seguida, a Tabela 13 apresenta os itens comjgsnelos fatores e suas

respectivas cargas fatoriais, a comunalidade difidedade.
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Tabela 13— Cargas fatoriais, comunalidade, variancia exgacaprecisao dos fatorda Escala de Percepcao de Politicas de Gestéao de

Pessoas (EPPGP).

ltem F1 h?

07- A organizacao onde eu trabalho acompanha aaadapdos seus colaboradores aos seus 0,432
cargos. 0,459

08- A organizacao onde eu trabalho se preocupancembem-estar. 0,740 0,599

09- A organizacdo onde eu trabalho me trata copertese atencéo. 0,741 0,564

10- A organizacao onde eu trabalho procura conhradras necessidades e expectativas 0,657 0,607
profissionais.

11- A organizacédo onde eu trabalho estimula a mpainécipacdo nas tomadas de decisdoe 0,780 0,563
resolucao de problemas.

12- A organizacgao onde eu trabalho incentiva aymatgio de seus colaboradores 0,480 0,409
(ex;confraternizagOes, eventos sociais e esporéims

13- A organizacao onde eu trabalho reconhece allralgue faco e os resultados que apresentd),603 0,521
(ex:elogios, matérias em jornais internos, etc.)

14 - Na organizacéo onde eu trabalho, os colaboeadosuas chefias desfrutam da troca 0,733 0,595
constante de informacdes para o bom desempenhorddes.

15 - Na organizacéo onde eu trabalho, ha um clenaodhpreenséo e confianca dos chefes em 0,673 0,518
relacéo aos seus colaboradores.

16 - Na organizacéo onde eu trabalho, ha um clien@odfianca e cooperacéo entre os colegas @511 0,283
trabalho.

17 - A organizacao onde eu trabalho privilegiat@m@omia na realizacdo das tarefas e tomada d@,588 0,466
decisoes.

18 - Na organizacéo onde eu trabalho, ha coeréntia discurso e pratica gerenciais. 0,604 0,509

19 - A organizacédo onde eu trabalho me ajuda adeber as competéncias necessarias a boa 0,540 0,519
realizacdo das minhas fungdes (ex:treinamentos¢ipacdo em congressos, etc.)

21 - Eu consigo aplicar no meu trabalho os conhexeios e comportamentos aprendidos nos 0,416 0,442
treinamentos/eventos de que participo.

22 - A organizacao onde trabalho estimula a apregéim e a producéo de conhecimento. 0,490 0,525

25 - A organizacao onde eu trabalho preocupa-seaconimha saude e qualidade de vida. 0,543 0,573




Tabela 13— Continuacao de Cargas fatoriais, comunalidadénea explicada e precisao dos fataaEPPGP.
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Iltem F1 F2 F3 F4 h2

23- na organizacao onde eu trabalho, as necessidadesinamento séo levantadas 0,511 0,510
periodicamente.

31- A organizacdo onde eu trabalho realiza avadsici@ desempenho e competéncias 0,559 0,581
periodicamente.

32 - Na organizacao onde eu trabalho, a avaliagategempenho e competéncias subsidia as 0,526 0,548
decisbes sobre promocdes e aumento de salario.

33- Na organizacao onde eu trabalho, a avaliac@@skempenho e competéncias subsidia a 0,629 0,716
elaboracédo de um plano de desenvolvimento dos @@ldores.

34- Na organizacgédo onde eu trabalho, os critérms resultados da avaliacdo de desempenho e 0,708 0,645
competéncias sao discutidos com os colaboradores.

35- Na organizagédo onde eu trabalho, os critérms resultados da avaliacdo de desempenho e 0,682 0,544
competéncias sao divulgados para os colaboradores.

37- A organizagdo onde eu trabalho me oferece reragéo compativel com as minhas 0,439 0,384
competéncias e formacéao / escolaridade.

38- Na organizacao onde eu trabalho, recebo in@enfex: promogdes / fungdes comissionadas, 0,659 0,494
bonus / prémios / gratificacdes, etc.).

39- Na definicdo de seu sistema de recompensagaaipacao onde eu trabalho considera as 0,563 0,549
expectativas e sugestdes de seus colaboradores.

40- Na organizacgédo onde eu trabalho, minha remgéer@ influenciada pelos meus resultados. 0,530 0,402

01- Os processos de recrutamento (externo e intdencandidatos a ocuparem vagas nha - 0,638 0,438
organizacao onde eu trabalho sdo amplamente ddadga

02- Os processos seletivos da organizacdo ondalelho sdo disputados, atraindo pessoas -0,473 0,470
competentes.

03- Os testes de selecao da organizacao ondebalhtvasdo conduzidos por pessoas capacitadas -0,613 0,603
e imparciais.

04- A organizacao onde eu trabalho utiliza-se dmsanstrumentos de selecdo (ex: entrevistas, -0,735 0,540
provas, etc.).

05- A organizacao onde eu trabalho divulga aosidatak informacdes a respeito das etapas e -0,683 0,558

critérios do processo seletivo.
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Tabela 13— Continuacao de Cargas fatoriais, comunalidadénaa explicada e precisdo dos fatataEPPGP.

Item F1 F2 F3 F4 h2
06 — A organizacéo onde eu trabalho comunica audidaos seu desempenho ao final do -0,668 0,516
processo seletivo.
28- Na organizacao onde eu trabalho, existem agpesgramas de prevencao de acidentes e 0,743 0,597
enfrentamento de incidentes.
29- A organizacao onde eu trabalho preocupa-seaceeguranca de seus colaboradores, 0,841 0,658
controlando o acesso de pessoas estranhas na ampres
30- As instalacdes e as condicdes fisicas (ilundioagentilacéo, ruido e temperatura) do local 0,533 0,401
onde eu trabalho séo ergonémicas (adequadas atéveis).
Autovalores 14,681 3,025 2,457 1,801
Variancia (%) 36,703 7,561 6,142 4,503
Numero de itens 16 10 06 03
Alpha de Cronbach 0,93 0,90 0,87 0,76

Nota: Fator 1 — Politicas de Envolvimento e Treinamgiator 2 — Politicas de Avaliacdo de desempenRe@mpensa; Fator 3 —
Politicas de Recrutamento e Selecao; Fator 4 tidaslide Condi¢cbes de Trabalho.
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Conforme pode ser observado na Tabela 13, o institorficou composto por 35
itens distribuidos em quatro fatores. Houve a janeditre os fatores treinamento e
desenvolvimento com envolvimento (Fator 1), e a¢dlo de desempenho e recompensa
(Fator 2).

Os coeficientes de precisao (Alpha) sao satistapwariando de 0,76 a 0,93. Os
fatores juntos explicam 54,910 por cento de var@@n& correlacao item-total variou de
0,509 a 0,761. Assim, a estrutura final do instmtmalistinguiu da original que apresenta
40 itens em seis fatores.

Para identificacdo do namero de fatores do Inventé Confianca do Empregado
na Organizacao, foi realizada analise dos compesgnincipais que revelou seis fatores
com autovalores maiores que um. O graéceee plot(Figura 3) mostra que ha 3 fatores a

serem extraidos.
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Figura 3 — Scree plot para a analise do componente Corfiaag®rganizacao.

Em seguida, identificou-se a correlacéo dos fatangses coeficientes variaram de

- 0,130 a 0,599. A Tabela 14 representa a matrcodelagao.

Tabela 14 —Matriz de correlagéo dos fatores da variavel Coigiiana Organizacao.

Fator 1 2 3
1 —
2 0,599  ------

3 -0,239 -0,130 -----

Optou-se ainda por manter nos fatores itens cogasdatoriais acima de 0,40.
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As andlises realizadas indicaram que a solucaot@sriatores era procedente, visto
que os dados configuravam trés fatores coerentesrpretaveis, sendo estes:
Fator 1 — Componentes éticos;
Fator 2 — Competéncia Organizacional,
Fator 3 — Oportunismo.
Em seguida, a Tabela 15 apresenta os itens comjgsnelos fatores e suas

respectivas cargas fatoriais, comunalidade e fiphediade.



Tabela 15— Cargas fatoriais, comunalidade, variancia exgacaprecisao dos fatores Inventario de Confiandandpregado

na organizacao (ICEO).

ltem F1 F2 F3 h?
04 - Nesta organizagéao, as decisdes sao tomadalsazowontade para com seus 0,773 0,582
funcionarios.
05 - Esta organizacdo mostra-se disposta a cohmgarsieus beneficios com seus 0,763 0,578
funcionarios.
06 - Nesta organizacdo, os funciondarios sao resjmst independente do cargo ocupado. 0,561 0,523
07 - Pode-se afirmar que nesta organizacao asdéscssio favoraveis a todos. 0,809 0,665
08 - Esta organizagdo compartilha informagdes afmemte. 0,786 0,538
10 - O relacionamento desta organizacdo com seus fulrtdsnsao baseados na 0,639 0,497
honestidade.
13 -Esta organizacéao esta interessada em protegeteossises de seus funcionarios. 0,812 0,688
14 - Esta organizacéo trabalha tanto por seus proptieesses, quanto pelos interesses ded,817 0,601
seus funcionarios.
16 -A comunicacao entre esta organizacdo e os funéei@@rlara. 0,860 0,672
18 -As informag@es circulam em todos 0s niveis da orggao. 0,712 0,538
19 -Nesta organizacgdo, é possivel perceber a boa watadlcancar objetivos favoraveis &,788 0,645
todos.
20 - Esta organizacéo tem boas intenc¢des para confls®usnarios. 0,752 0,631
22 -Esta organizacao transmite informac0des claraseagsfancionarios. 0,735 0,619
23 -Nesta organizagao, fala-se a verdade. 0,637 0,581
25 -Pode-se afirmar que essa organizacao busca o beonmtde seus funcionarios. 0,803 0,556
30 -As decisfes tomadas nesta organizacao evitam majuss seus funcionarios. 0,566 0,362
32 -As normas desta organizacdo sao aplicadas a tsdos@onarios. 0,525 0,317
35 -0 funcionério é respeitado nessa organizagao. 0,663 0,540
36 -Esta organizacao é reconhecida por agir de formrataccom os funcionarios. 0,678 0,585
37 - Esta organizacao é leal com seus funcionarios. 0,697 0,631

39 - Esta organiza¢cdo cumpre 0 que promete aos setisrianos. 0,582 0,451




Tabela 1f — Continuacdo de Cargas fatoriais, comunalidaal@ancia explicada e precisdo dos fataledCEO.
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Item F1 F2 F3 F4 h2
40 - Esta organizacao procura ser sincera com seuoharms. 0,576 0,564
02 -Esta organizacdo mantém-se atualizada em suaésaatao. 0,558 0,477
03 -Acredito que esta organizacao tera um futuro praspe 0,609 0,535
09 -Esta organizacéo é forte no seu ramo de atuacao. 0,711 0,500
12 -Esta organizacédo é competente em sua area de@tuaca 0,776 0,534
15 - Esta organizacédo esté preparada para sobrevicesas econdmicas. 0,613 0,476
17 -Esta organizacéao é reconhecida pela qualidadeudessevicos e produtos. 0,727 0,490
21 -Pode-se perceber que esta organizagao faz mela@eqs concorrentes. 0,674 0,489
26 -Esta organizacdo demonstra dominio técnico emreaad& atuacao. 0,577 0,439
27 -As pessoas acreditam que esta organizagdo cordiexistindo nos proOXimos anos. 0,697 0,443
28 -Esta organizacao revela estar preparada tecnicarpard se manter no mercado. 0,835 0,653
31 -Acredito na estabilidade financeira desta orgaidiaac 0,655 0,468
41 - Os clientes desta organizacdo sabem que podeditacre solidez dela. 0,710 0,520
24 -Esta organizacao se aproveita dos erros de owtradgvar vantagem. 0,478 0,285
29 -Esta organizacao tira vantagens das fraquezasiddiseionarios. 0,614 0,499
33 -E possivel perceber que esta organizacio buscadimtagem em relacdo a seus 0,696 0,468

clientes.
34 -E comum esta organizacao tirar vantagem no relasiento com seus funcionarios. 0,730 0,548
38 -Esta organizacdo manipula para levar vantagens. 0,670 0,585
Autovalores 17,117 3,505 2,681
Variancia (%) 40,755 8,345 6,383
NUumero de itens 23 13 5
Alpha de Cronbach 0,964 0,918 0,812

Nota: Fator 1 — Componentes éticos; Fator 2 — Compet&iganizacional; Fator 3 — Oportunismo.
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Conforme pode ser observado na Tabela 15, o inetarficou composto por 41
itens distribuidos em trés fatores. Os coeficiemtesprecisdo (Alpha) sao satisfatorios,
variando de 0,812 a 0,964. Os fatores juntos expli®5,48 por cento de variancia. A
correlagcéo item-total variou de 0,478 a 0,800. iassi instrumento Inventario de Confianca
do Empregado na Organizacdo manteve a estrutargafairiginal.

Para identificacdo do numero de fatores da EstmlBem-Estar no Trabalho, foi
realizada analise dos componentes principais quelow trés fatores com autovalores

maiores que um. O grafiszree plofFigura 4) mostra que ha 3 fatores a serem ersaid
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Figura 4 — Scree plot para a anélise do componente Benn-astBrabalho.
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Em seguida, identificou-se a correlacdo dos fatare®s coeficientes variaram de

0,249 a - 0,552. ATabela 16 representa a magrizodrelacao.

Tabela 16 —-Matriz de correlacéo dos fatores da variavel Bemast®o Trabalho.

Fator 1 2 3
1 —
2 -0,342 ------

3 -0,552 0,249 -

Optou-se ainda por manter nos fatores itens cogasdatoriais acima de 0,40.
As andlises realizadas indicaram que a solucaot@sriatores era procedente, visto
qgue os dados configuravam trés fatores coerentesrpretaveis, sendo estes:
Fator 1 — Afeto Positivo;
Fator 2 — Afeto Negativo;
Fator 3 — Realizacao.
Em seguida, a Tabela 17 apresenta os itens comjgsnelos fatores e suas

respectivas cargas fatoriais, comunalidade e fiphediade.



Tabela 17— Cargas fatoriais, comunalidade, variancia exgacaprecisao dos fatores da Escala de Bem —ritsfaabalho (EBET).

ltem F1 F2 F3 h?
01 — Alegre 0,820 0,700
03 — Disposto 0,736 0,598
04 — Contente 0,823 0,732
08 — Animado 0,750 0,703
11- Entusiasmado 0,875 0,765
13- Feliz 0,814 0,749
17 — Empolgado 0,829 0,685
19 — Orgulhoso 0,600 0,549
21 — Tranquilo 0,495 0,468
02 — Preocupado 0,554 0,277
05 — Irritado 0,752 0,615
06 — Deprimido 0,599 0,579
07 — Entediado 0,443 0,486
09 — Chateado 0,655 0,646
10 — Impaciente 0,697 0,564
12 — Ansioso 0,560 0,290
14 — Frustrado 0,529 0,610
15 — Incomodado 0,657 0,658
16 — Nervoso 0,764 0,670
18 — Tenso 0,734 0,567
20- Com raiva 0,734 0,652
01 - Realizo 0 meu potencial -0,708 0,491
02 - Desenvolvo habilidades que considero impogtant -0,692 0,499
03 - Realizo atividades que expressam minhas cquies -0,895 0,664
04 - Consigo recompensas importantes para mim 5580, 0,517
05 - Supero desafios -0,775 0,581

06 - Atinjo resultados que valorizo -0,733 0,529




Tabela 17— Continuacdo de Cargas fatoriais, comunalidaal@ncia explicada e precisédo dos fatores da EBET.

ltem F1 F2 F3 H
08 - Faco o que realmente gosto de fazer -0,564 ,4770
09 - Expresso o que ha de melhor em mim -0,670 5040,
Autovalores 12,284 3,917 2,380
Variancia (%) 40,948 13,058 7,933
Numero de itens 9 12 9
Alpha de Cronbach 0,938 0,920 0,906

Nota: Fator 1 — Afeto Positivo; Fator 2 — Afeto Negati¥ator 3 — Realizacao.
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Conforme pode ser observado na Tabela 17, o instrtonficou composto por 30
itens distribuidos em trés fatores. Os coeficiemtesprecisdo (Alpha) sao satisfatorios,
variando de 0,906 a 0,939. Os fatores juntos expli€1,94 por cento de variancia. A
correlacéo item-total variou de 0,362 a 0,832. Wssb instrumento de Bem-Estar no
Trabalho manteve a estrutura fatorial original.

A Tabela 18 sintetiza os resultados obtidos.

Tabela 18— indice de confiabilidade obtido para a amostnaestudo.

Instrumento Numero Alpha de Cronbach
Fatores . :
de itens reavaliado
Escala de Percepcéo de
Politicas de Recrutamento
Gestao de Pessoas e Selecao 6 0,87

Dema Nunes, Ferreira, Me
e Oliveira(2011)

Envolvimento/

Treinamento 16 0,93
Condicdes de
Trabalho 3 0.76
Avaliacao de
Desempenho / 10 0,90
Recompensa

Inventario de Confianca do Componentes 23 0,96

empregado na Organizagacdticos

(lanaguivara, 2011).
Competéncia 13 0,91
organizacional
Oportunismo 5 0,81
Escala de Bem-Estar no
Trabalho Afeto Positivo 9 0,93

(Paschoal & Tamayo, 2008)

Afeto Negativo 12 0,92

Realizacdo 9 0,90
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Segundo Hair, Anderson, Tatham e Black (2005), eficente de Alpha de
Cronbach é um indicador consistente para a andhseonfiabilidade de uma escala, e
mesmo nao havendo um padrdo absoluto, valorespie afjuais ou superiores a 0,70

refletem fidedignidade aceitavel.

5.3 — Correlacdes entre as variaveis do estudo
A Tabela 19 apresenta estatistica descritiva eoeficientes de correlacédo (r de

Pearson) entre as variaveis do estudo.
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Tabela 19 —Estatistica Descritiva e Coeficientes de correldc@l@ Pearson) entre as varidveis do estudo

Variaveis M  DP 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Afeto positivo 3,01 0,89

2. Afeto Negativo 2,08 0,85 -0,51

3. Realizacao 363 0,77 058 -0,38

4. Recrut. e selecéo 332 1,04 034 -026 0,31

5. Treina/ Envolvimento 3,40 0,84 0,58  -0,45 0,53 0,57

6. AD / Recompensa 285 0,95 0,33 -0,23 0,36 0,53 067

7. Condices de Trabalho 3,55 1,08 0,08" 0,13 0,08 0,24 030 040

8. Componentes éticos 3,38 0,80 054  -039° 047 041 0,78 062 033

9. Compet.Organizacional 3,93 0,67 037 -0200 0,39 035 057 045 047 063

10. Oportunismo 224 081 -014 0,20 -0,11™ -0,05™ -0,23° 0,08 -0,07™ -0,37 -0,22°

n= 212;’5L p < 0,01; p < 0,05; ns = nAo significativo.
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Observa-se que as médias encontradas situam-sgpphmnente entre as zonas de
ponto neutro (nem concordo nem discordo, concomd@arte ou moderadamente) dentro
das escalas tipo Likert de 1 a 5 utilizadas nosungentos de pesquisa. Em relacdo as
variaveis dependentes, realizacdo obteve a maidiang®l = 3,63; DP = 0,77), seguida de
afeto positivo (M = 3,01; DP = 0,89) e afeto nega(M = 2,08; DP = 0,85). Assim, pode-se
considerar que os trabalhadores investigados t@@eriéxcias de realizacdo e de construcao
da felicidade pessoal no contexto laboral.

A orientacdo adotada na descricdo da magnitudeateslacGes entre as variaveis €
a proposta por Miles e Shevlin (2001) que classificos intervalos caracteristicos a cada
tipo de correlacéo especificando-os da seguintaedof,10 a 0,29 (correlacdo baixa); 0,30 e
0,49 (moderada ou mediana) e 0,50 ou maior (el¢vada

Afeto positivo apresenta correlacdo moderada codaticas de recrutamento e
selecéo (r=0,34, p<0,01) indicando associacao setrémentos positivos tais como alegria,
animacdo frente ao estimulo da organizacdo a pa¢@o de seus funcionarios em
processos seletivos. Ademais, com todas as ouarddveis independentes, afeto positivo
possui correlagdo moderada e elevada; exceto oparta (r = - 014; p< 0,05)
apresentando correlagcdo baixa e negativa, o quetedza que as emocgdes e humores
positivos no trabalho sdo vivenciados quando oifundeio ndo percebe que a organizacao
busca levar vantagem (sobre seus funcionarioeetet) através do uso da manipulacdo ou
se aproveitando de erros e fraquezas nos momeantgse a oportunidade se apresenta.

Por sua vez, afeto negativo apresenta correlagd@a hamoderada e negativa com
quase todas as variaveis explicativas, sendo estapoliticas de recrutamento e selecao
(r=-0,26, p < 0,01), politicas de treinamentngolvimento (r = -0,45, p <0,01), politicas

de avaliacdo de desempenho e recompensa (r =,-@x2301), politicas de condi¢des de
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trabalho (r = - 0,39, p <0,01), componentes étdasconfianca (r = - 0,20, p < 0,01) e
competéncia organizacional da confianca (r = -,09330,01); estas correla¢gdes indicam que
guanto mais os funcionarios percebem as politleagestdo de pessoas e acreditam nos
padrdes éticos e competéncia técnica e solidedatoa da organizacdo em que trabalham,
menos apresentarao irritacdo, ansiedade, depréasstoacdo e demais emocgdes e humores
negativos no trabalho. As variaveis politicas dedogbes de trabalho e oportunismo
resultam em uma correlacdo baixa, positiva e saatifa (respectivamente, r = 0,13, p
<0,01; e r = 0,20, p < 0,01) com afeto negativque pode ser considerado que praticas que
visam prover aos funcionarios boas condicdes dmltta em termos de beneficios, saude,
seguranca e tecnologia impelem sentimentos e hsmugativos aos funcionarios, bem
como, a percepc¢ao de que a organizacao aprovedaatee fraquezas dos funcionarios para
levar vantagem.

Realizac&o pessoal no trabalho, outra variavedraitdo presente estudo, apresenta
correlacdes positivas e significativas com todasvasaveis explicativas, exceto com a
variavel oportunismo (r = - 0,14, nao significalivassim, pode-se aferir que as politicas e
praticas de gestdo de pessoas (recrutamento edceleginamento e envolvimento,
avaliacdo de desempenho e recompensa, condicdegdio) bem como a confianca ética
e organizacional quando percebidas e avaliadastiyamsente, fazem com que o0s
funcionérios realizem o seu potencial, desenvolahilidades, superem os desafios,
atinjam os resultados e expressem o que ha de mathsi mesmo. Por outro lado, quando
o funcionario avalia que a empresa busca levaragenm de maneira oportunista, este nao
expressa o seu melhor no ambiente de trabalho.

A variavel que apresentou maior numero de cordelacsignificativas dentre

moderadas e elevadas com as variaveis dependafdtsositivo, r = 0,58; afeto negativo,
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r =-0,45 e realizacéo, r = 0,53) foi a percepgépaliticas de treinamento / envolvimento, o
que caracteriza que as praticas de gestdo de pessoltadas a treinamento,
desenvolvimento, educacéo, reconhecimento, relagiento, participacdo e comunicacao
possibilitam vivéncias positivas e realizacdo dacfonario na organizacédo, e que por sua
vez, diminuem os sentimentos e humores negativesa Eorrelacdo existente da variavel
percepcdo de politicas de treinamento e envolviondatnonstrado por este estudo vai de
encontro com a literatura que sinaliza a relac&ulifwra de politica de envolvimento e
confianca organizacional com os fatores de bem-estarabalho (Horta, Demo & Roure,
2012).

Ainda, conforme apresentado no trabalho de Tan2®El], verifica-se que o fator
envolvimento aparece como o0 mais importante regreis percepcao de politicas de gestao
de pessoas, pois se manteve em quase todas dagfimsetidas como mais altas, entre as
variaveis independentes e dependentes no estudoidgméificou a correlagcdo entre
percepcao de politicas de gestdo de pessoas eidddg nas organizagdes do setor de
comercio, inddstria e servigos.

Os coeficientes de correlacdo entre os fatoresed=epcao de politicas de gestédo de
pessoas variam de 0,24 (condi¢bes de trabalhoretaetento e selecdo) a 0,67 (avaliagao
de desempenho/recompensa e treinamento/envolvilmesgndo todos positivos e
significativos. A maior correlagdo entre treinanoéamvolvimento e avaliacdo de
desempenho/recompensa indica que quanto mais osoffidnos percebem que a
organizacao busca adapté-los ao trabalho, integré-estimular a aprendizagem, mais eles
percebem que a avaliacdo de desempenho e a regamelesenvolvida na organizagao sao

influenciadas pelas competéncias adquiridas eteed apurados periodicamente.
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Os coeficientes de correlacdo entre os fatore®dianca organizacional variam de
-0,22 (oportunismo e competéncias organizacionaixahfianca) e 0,63 (competéncias
organizacionais e componentes éticos da confiamga)do que a menor correlacao
demonstra que diminui a crenca de que a organizsgaoforte, competente e preparada
para sobreviver as crises econémicas quando oocigntd avalia que a organizacao tira
vantagem no relacionamento com seus funcionariokestes. Por outro lado, na maior
correlacéo, os funcionarios quando percebem qugaamizacéo é honesta, leal, transparente,
comprometida e mantém o respeito; estes acreditagstabilidade, continuidade e futuro
prospero desta organizacgao.

Os coeficientes de correlacédo entre os fatores afe-dstar no trabalho (afeto
positivo, afeto negativo e realizacdo) variam d88(afeto negativo e realizacdo) e 0,58
(afeto positivo e realizacdo), sendo que a menorelagdo € negativa e significativa
demonstrando que sentimentos e humores negativinalb@ho (raiva, ansiedade, irritacéo e
impaciéncia) restringem o desenvolvimento de hadules, capacidade de realizagéo e
potencial do funcionario. Por sua vez, na maioretacdo, quando o funcionério esta
entusiasmado, feliz, orgulhoso, tranquilo e dispasi trabalho; este expressa o que ha de

melhor, realiza o seu potencial, supera desafadsamca resultados que valoriza.

5.4 — Analise de regressao multipla padréo

A regressao multipla foi a técnica de analise ésdalpor se tratar de um estudo que
investiga o relacionamento preditivo de multipleari&veis independentes na variavel
dependente, e ainda, especifica o conjunto dewasidndependentes a serem incluidas

(Hair, Anderson, Tathan & Black , 2005).
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A Tabela 20 apresenta os resultados da analisegdessdo multipla, contemplando
os coeficientes de regressao nao-padronizado (&fjcentes de regressao padronizados
(B), os indices de variancia explicad&)(R testet e significanciareferente as variaveis
preditoras recrutamento/selecéo, envolvimento4raamto, avaliacao de
desempenho/recompensa, condicbes de trabalho, cemes éticos da organizacéo,

competéncia organizacional e oportunismo sobrexadweis critério.
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Tabela 20— Resumo das analises de regressao multipla paeiaseis critério — Afeto Negativo, Afeto Posdie Realizacao.

Variavel Critério  Preditores B B T sig R R? R?
multiplo modelo ajustado

Afeto Negativo Treina/ Envolvimento -0,42 -0,41 -3,87 0,001 0,55 0,30 0,29
Condicdes de trabalho 0,24 0,31 4,53 0,001

Afeto Positivo Treina/ Envolvimento 0,46 0,44 4,40 0,001 0,63 0,40 0,39
Condicdes de trabalho -0,13 -0,16 -2,49 0,013
Comp. Etica da confianca 0,35 0,31 3,14 0,002

Realizagéo Treina/ Envolvimento 0,35 0,38 3,62 0,001 0,56 0,32 0,30
Condicdes de trabalho -0,11 -0,16 -2,33 0,021
Competéncia Organizacional 0,20 0,18 2,17 0,031

n=212
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De acordo com Cohen (1992), citado por Horta, DenRoure (2012, p.576), na
interpretacdo que se da para a significancia sstatido coeficiente de determinacdo de
uma regressdo (R2) no ambito das ciéncias compentams, considera 2% como um
pequeno efeito, 13% como médio efeito e, a pagt2@Pbo, grande efeito.

Verifica-se assim, que a associacdo entre a var@itério Afeto Negativo e as
variaveis explicativas é de grande efeitd €R0,30; F (7,204) = 13,026; p <0,001); juntas
foram responsaveis por 29% da variancia explicRlaj@stado). As variaveis significativas
sdo percepcao de politicas de treinamento/envohtone politicas de condicbes de
trabalho; sendo que a primeira esta negativameldeionada com afeto negatiwo=(-3,87;
p=0,01) e a segunda, apresenta-se positivamergeiaehda a afeto negativd £ 4,53;
p=0,01). O coeficiente de regressédo para politdmastreinamento foi de -0,41 e para
politicas de condicbes de trabalho foi de 0,31.c@eficientes de regressédo padronizados
indicam que politicas de treinamento sédo mais fque condi¢cdes de trabalho; ou seja,
apesar de negativamente, a percepcao de politedasethamento/envolvimento explica
melhor o afeto negativo; o que significa que o fomério sente-se deprimido, ansioso,
cansado e frustrado quando a organizagdao nao comuerconhece, integra, desenvolve e
educa os funcionarios, ndo construindo assim, ct8np@s necessarias ao crescimento
profissional e organizacional. Em relacdo as cdimdicde trabalho, tanto os beneficios,
seguranca quanto as tecnologias disponibilizadés g@mpresa aos funcionarios podem
determinar emocdes e humores negativos no tralfatiao frustracdo, tédio e irritacdo
frente as condicdes de trabalho).

Acrescenta-se ainda o calculo das correlagfes gamiais que atribuem a politicas
de treinamento/envolvimento e condigbes de condi€El9 da variancia Unica explicada

por essas variaveis, permanecendo para o conjasteadiaveis inseridas no modelo 0,191.
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Pode-se comparar os resultados dos antecederafstal@egativo encontrados neste
estudo (politicas de gestao de pessoas — treinafaemblvimento e condi¢cdes de trabalho)
ao estudo de Paschoal (2008) que revelou a sobeenartrabalho como preditor de afeto
negativo; a sobrecarga relacionou-se positivamenta afeto positivo, indicando que
quanto maior a percepcao de carga no trabalho,rnoamfeto negativo. A autora ainda
conclui que a falta de suporte organizacional expfgabalhador a uma demanda de
trabalho e pressdo quanto ao prazo para o cumpondertarefas, com a qual ndo consegue
lidar e, consequentemente, reacées emocionais saeeatadas (Paschoal, 2008, p.123).
Assim, dentro desta analogia, sobrecarga no trabplbde referir-se as politicas de
condicdes de trabalho.

Pelos resultados obtidos, constata-se também umdegrafeito preditivo na
associacdo entre a variavel critério Afeto Positivas variaveis explicativas {R 0,40; F
(7,204) = 19,854; p <0,001); juntas foram respoeisapor 39% da variancia explicada (R
ajustado). As varidveis  significativas sdo percepcdde  politicas de
treinamento/envolvimento, politicas de condi¢céestrddalho e componentes éticos da
confianga; sendo que a politica de treinamentolgimaento est4 positivamente relacionada
com afeto positivot(= 4,40; p=0,00), a politica de condicbes de trabapresenta-se
negativamente relacionada a afeto positive €2,49; p=0,013) e componentes éticos da
confianca € positivamente relacionado a afeto iposft = 3,14; p=0,002). O coeficiente de
regressao padronizado para politicas de treinarezvialvimento foi de 0,44, para politicas
de condicdes de trabalho foi de - 0,16 e comporegtieos da confianca foi de 0,3s
correlacdes semi-parciais mostram que 0,102 d@&n@d é atribuida as varidveis citadas
anteriormente. Entretanto, o conjunto das varideergribui com 0,298 na explicacdo da

variancia.Os coeficientes de regressdo padronizados indigpamafeto positivo € melhor
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explicado pela percepcédo de politicas de treinam&miolvimento; ou seja, quanto mais a
organizacdo desenvolve praticas de reconhecimaetacionamento, aprendizagem e
participacdo das pessoas, mais elas vivenciamsantids e humores positivos no contexto
organizacional.

Estudos ja citados, como Baptiste (2009imisammal et al. (2012) confirmam que
as condicbes do contexto organizacional estimulanocées e humores positivos no
trabalho, vindo de encontro aos resultados enaiodgraeste estudo como antecedentes de
afeto positivo. Condi¢cdes organizacionais podem percebidasnas politicas de
treinamento/envolvimento, politicas de condicOestrddalho e componentes éticos da
confianca conforme exemplificado nos estudos de Baptist®gP, sdo estas condicdes as
estratégias de comunicacao, desenvolvimento déayesibalho em equipe, esclarecimento,
relacionamento e gestao do estresse; e nos estadinisammal et al. (2012), regras claras,
comunicacao e transparéncia nas praticas de gestao.

Para a variavel critério realizacdo, a interpi@bague se da € um grande efeito das
variaveis explicativas = 0,32; F (7,204) = 13,776; p <0,001); juntas for@sponsaveis
por 30% da variancia explicada®(®ustado). As varidveis significativas sdo percepé
politicas de treinamento/envolvimento, politicascdadi¢cbes de trabalho e confianga na
competéncia organizacional; sendo que a politicatrdmmamento/envolvimento esta
positivamente relacionada com realizacée (3,62; p=0,01), a politica de condi¢cdes de
trabalho apresenta-se negativamente relacionadealizacédo t( = -2,33; p=0,021) e
confianca na competéncia organizacional € positvderelacionado a realizacde=(2,17;
p=0,031). Os coeficientes de regressdo padronizagara politicas de
treinamento/envolvimento foi de 0,38, para pol#ida condi¢c6es de trabalho foi de - 0,16 e

competéncia organizacional da confianca foi de .0QCE$0 essa variaveis fossem omitidas
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do modelo o coeficiente de determinacéo seria rdduem 0,076, de acordo com o calculo
das correlacbes semi-parciais. O conjunto das wssaé responsavel por 0,244 do
coeficiente de determinac&o?(R0,32).0s coeficientes de regressdo padronizados indicam
também que o melhor preditor de realizacdo € a epedm de politicas de
treinamento/envolvimento; ou seja, quanto mais wogcibnarios sao envolvidos e
capacitados pela organizacdo, mais desempenhaatizane as suas atividades com éxito e
sucesso. A confianca na competéncia organizaciamdém se revelou importante preditora
do bem estar no trabalho, tanto do afeto positiantp realizacao.

Um estudo que também identificou o antecedenteal&acédo da variavel bem-estar
no trabalho foi o de Paschoal (2008), confirmanel@astdo do desempenho como melhor
preditor, 0 que quer dizer quanto mais positiver@gpcao da gestdo de desempenho, maior
realizacdo € vivenciado no trabalho. De igual formwaantecedente de afeto positivo, as
politicas de envolvimento/treinamento possuem qogides similares a gestdao de
desempenho; segundo Paschoal (2008), a gestdosdmpenho refere-se a opinido dos
trabalhadores sobre as praticas organizacionaigedenciamento do desempenho dos
funcionarios, como estabelecimento de metas, valgéio de novas idéias, conhecimento de
dificuldades associadas a execucao das tarefasstoigo organizacional de atualizagéo de
seus funcionarios frente as novas tecnologias (Ba52008, p.56).

Este resultado evidencia o que Waterman (1993jnafir‘uma pessoa pode ter
experiéncias de expressividade pessoal e aut@aeab nas situacbes em que ha
envolvimento intenso com um empreendimento, sentilmde uma adequacdo especial na
execucdo de atividades que ndo fazem parte detadéirias, sentimento intenso de estar

Vivo, sensacao de estar completo quando engajadtetsmminadas atividades, sensacéo de
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que fez o que realmente queria fazer e percepc@oaeonsegue expressar seu verdadeiro
eu” (Waterman, 1993, p.679).

Para Waterman (1993), a expressividade pessoalaeta@realizacdo referem-se
essencialmente a experiéncia individual de readzalps préprios potenciais, na forma de
desenvolvimento de habilidades e talentos e/owdrca de seus propdésitos na vida. Esta
afirmacdo ressalta a importancia das dimensdesreadista e hedonista da concepcao de
bem-estar no trabalho adotada neste estudo, avgloaiza os aspectos afetivos (emocgdes e
humores positivos) e cognitivos (percepcao de asprielade e realizacdo) do individuo
(Paschoal & Tamayo, 2008).

O resultado final apresentado por este estudo weameontro dos estudos nacionais
e internacionais ja citados, que encontraram @wdels significativas entre bem-estar no
trabalho, percepcéo de politicas de gestdo de gessoonfianca na organizacao (Horta et
al., 2012; Barros, 2011; Innocentil et al., 201ApBste, 2008 e Aradjo & Oliveira, 2008).
Ainda, este trabalho corrobora com as informacgoesidas na literatura que apontam para o
peso explicativo das varidveis percepcdo de paditide treinamento/envolvimento e
confiangca nos padrdes éticos e competéncia orgaoied em predizer bem-estar no

trabalho.
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CAPITULO 6

CONCLUSAO

Este estudo teve como objetivo principal o testardenodelo que buscou identificar
variaveis organizacionais que contribuiriam pataem-estar no trabalho, haja vista que o
ambiente de trabalho é o local onde os individass@am a maior parte do seu tempo.

O resultado do teste do modelo alcancou o seuiwdbjab mostrar relacdes entre
politicas de gestdo de pessoas, confianca na pegaie € bem-estar no trabalho; se
confirmaram como fortes preditores a percepcaoatiigas de treinamento/envolvimento,
bem como a confianca nos componentes éticos e ¢énuee organizacional.

O impacto maior advém das politicas de treinamenémvolvimento, que em sua
definicdo operacional correspondg treinamentoson the job (internos), externos,
treinamento de aprendizado (uma misturaodethe jobe instrucdes em sala de aula),
treinamento baseado em computador e internet,atreinto a distancia, palestras e
participacdo em eventos externos como congressemmarios, incentivo a formacéo dos
colaboradores por meio do patrocinio total ou parde cursos de graduacdo e pos-
graduacdo nas modalidades presencial e/ou a des#carsos de linguas; ainda, no que diz
respeito as operagdes concretas de politicas advenento, encontram-se identificacdo de
competéncias e expectativas dos colaboradoreanieato dos colaboradores baseado em
respeito e atencao, realizacao de eventos pagrantes colaboradores, reconhecimento em
forma de elogios, matérias em jornais internosedlack positivo, estimulo a participacéo
dos colaboradores nas tomadas de decisdo e r@sotle; problemas, consideracéo de
ideias, sugestdes e reclamacdes dos colaboradavesurficagcdo de baixo para cima) e

divulgacdo de informacdes importantes para o desehgpdo trabalho (Demo, 2008).
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Assim, o funcionario apresenta emocdes positivastrabalho, expressa seus
potenciais e avanca no alcance de suas metasaeguando percebe que a organizacao se
preocupa em desenvolver suas capacidades, inateealizacdo pessoal e profissional, de
forma ética e competente; sendo estes aspectasddsfiprincipalmente nas politicas de
envolvimento/treinamento na gestdo de pessoas.

Nesse contexto, o presente trabalho remonta al&gi@d?ositiva nas organizacoes,
pois o foco encontra-se nas praticas e politicasagiam oportunidades de crescimento e
engajamento do funcionario no ambiente de trabahdeste modo, influenciam as
percepcbes e avaliacbes de vivéncias positivas detieidade”, ou seja, bem-estar no
trabalho.

Este estudo apresenta uma contribuicdo importaante @ area do comportamento
organizacional, pois investigou conceitos poucolagpos como as proposicoes teodricas
acerca do bem-estar no trabalho, sendo um pontseuestaca. O estudo de Horta et al.
(2012), consideraram o conceito de bem-estar rmltra nas dimensbes de satisfacao,
envolvimento com o trabalho e comprometimento amgenonal afetivo, definido por
Siqueira e Padovam (2008). Por este motivo, ourtkeestigacdes desta variavel mostram-se
necessarias a fim de testar este modelo em ouwintextos e de aprofundar o conhecimento
da Percepcdo de Politicas de Gestdo de PessoasBend@star no Trabalho e suas
interacdes com outras variaveis do comportamegfanizacional.

Atualmente, quando se fala de apagéo de talentasf@s de competitividade no
mundo dos negdcios, necessidade de flexibilizag@orelacdes de trabalho e capacitacao
profissional; isso tudo faz com que o relacionamearitre o profissional, seu trabalho e a
organizacao a qual se vincula se transforme nurargkrado mal-estar e conflito, expresso

por sentimentos de ansiedade e angustia, queerafi@imbém na caréncia de confianca. De
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um lado o profissional que busca ser valorizadmmnkecido e feliz no trabalho; e do outro
lado, a organizagao que aspira por profissionais ammprometidos e competentes.

Acredita-se, desse modo, que as constatagdes ribaayiies deste trabalho possam
ser utilizadas na gestao de pessoas dentro dasizag@es, pois se a organizacao implantar
politicas de envolvimento e treinamento de manjesta e coerente para toda sua equipe,
podera ter em seu quadro funcional empregados dewad® bem-estar, o que pode
impactar na rotatividade de pessoal, ou seja, tat@mtos.

Gestores de organizacfes publicas e privadas padidizar os resultados deste
estudo quando considerar o desenvolvimento de Iséan+&o trabalho; a partir de mudancas
nas praticas e politicas de gestao de peshloasiodelo atual de gestdo de pessoas, percebe-
se que as politicas de GP assumem conotacao dspedsenvolvimento, na valorizacéo e
retencdo dos talentos; percebe-se o0 colaboradoro ciimdamental no processo de
consecucao de metas e tomada de decisfes em leuseaal efetividade e competitividade
organizacionais (Demo, 2010).

O fato de se tratar de um estudo tipo corte trasalse constitui em uma de suas
limitacbes, além disso, seus resultados ndo po@ergeneralizados por se tratar de uma
amostra de conveniéncia especifica de uma regidpadtk Para futuras pesquisas, que
busquem a ampliar o conhecimento acerca dos impaetercido por variaveis do
ambiente socio-organizacional sobre o bem-estartrabalho, recomenda-se realizar
estudos longitudinais e que demonstrem diversifiea¢c nas  caracteristicas das
organizacdes, como porte e ramo de atuacdo, pees e€aracteristicas podem determinar
comportamentos no ambiente de trabalho que inflaeam a percepcdo de

expressividade e realizagéo pessoal no trabalho.
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ANEXO A — Instrumentos de pesquisa
ESCALA DE BEM-ESTAR NO TRABALHO

Para responder a esta parte do questionarioeudilescala abaixoescreva o niumerque
melhor expressa sua resposta ao lado de cada item.

Nem um pouco Um pouco Moderadamente Bastante Extremament
1 2 3 4 5

1%

Nos ultimos seis meses, meu trabalho tem me deixado

1) alegre 8) animado 15)incomodado
2) preocupado 9) chateado 16)nervoso

3) disposto 10)impaciente 17)empolgado
4) contente 11l)entusiasmado 18)tenso

5) irritado 12)ansioso 19)orgulhoso
6) deprimido 13)feliz 20)comraiva
7) entediado 14)frustrado 20 tranquilo

Agora vocé deve indicar o quanto as afirmacdesxalyapresentam suas opinides sobre o seu
trabalho.

Para responder aos itens, utilize a escala segusinale o nimero que melhor corresponde
a sua resposta.

Discordo Discordo Concordo em Concordo Concordo
Totalmente parte Totalmente
1 2 3 4 5

Neste trabalho...

1) Realizo o meu potencial

2) Desenvolvo habilidades que considero importantes

3) Realizo atividades que expressam minhas capesda

4) Consigo recompensas importantes para mim

5) Supero desafios

6) Atinjo resultados que valorizo

7) Avanco nas metas que estabeleci para minha vida

8) Faco o que realmente gosto de fazer

Rl R R~
SITNSIISIENIESI DI DI
w|w|w|w|w|w]w|w|w
IS SN N N N N Y R S
o|lo|o|o|o|o]o|o|o;

9) Expresso o que ha de melhor em mim
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ESCALA DE PERCEPCAO DE POLITICAS DE GESTAO DE PESSOAS

Vocé deve avaliar cada uma das 40 afirmativas stgguna coluna a direita, de acordo com a
escala abaixo, indicando o quanto vocé concordismorda de cada uma delas, escolhendo o
namero (de 1 a 5) que melhor reflete a sua peroepgé@relagdo as politicas de recursos
humanos da organizac@m que vocé trabalh&or favor, ndo deixe nenhum item em
branco!

1 2 3 4 5
Discordo Discordo N&o concordo nem| Concordo Concordo
totalmente da parcialmente da discordo da parcialmente | totalmente com p
afirmativa afirmativa afirmativa / Nao se com a afirmativa
aplica afirmativa

1 Os processos de recrutamento (externo e internaaddidatos a ocupare
vagas na organizacao onde eu trabalho sdo amplashgntgados.

5 Os processos seletivos da organizacao onde elhwadio disputados, atraindo
pessoas competentes.

3 Os testes de selecdo da organizacdo onde eu trabath conduzidos par
pessoas capacitadas e imparciais.

4 A organizacdo onde eu trabalho utiliza-se de vanstsumentos de selecdo (ex:
entrevistas, provas, etc.).

5 A organizacdo onde eu trabalho divulga aos carmmidaformacdes a respeito
das etapas e critérios do processo seletivo.

6 A organizagédo onde eu trabalho comunica aos caedid®u desempenho ao
final do processo seletivo.

7 A organizacgao onde eu trabalho acompanha a adapiasdseus colaboradores
aos seus cargos.

8 A organizacao onde eu trabalho se preocupa cambere-estar.

9 A organizacgédo onde eu trabalho me trata com itespatencao.

10 A organizacdo onde eu trabalho procura conhecehasimecessidades e
expectativas profissionais.

11 A organizacdo onde eu trabalho estimula a minhacgecao nas tomadas de
deciséo e resolucao de problemas.

12 A organizacdo onde eu trabalho incentiva a intégrade seus colaboradores
(ex: confraternizacdes, eventos sociais e espgrtiata.).

13 A organizacdo onde eu trabalho reconhece o tralzpledfaco e os resultados
gue apresento (ex: elogios, matérias em jornagsrios, etc.).

14 Na organizacao onde eu trabalho, os colaboradosaaschefias desfrutam da
troca constante de informacgdes para o bom desempshfuncdes.

15 Na organizacao onde eu trabalho, ha um clima deensao e confianca dos
chefes em relacdo aos seus colaboradores.

16 Na organizacao onde eu trabalho, ha um clima dBacma e cooperacéo enire
0s colegas de trabalho.
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1 2 3 4 5
Discordo Discordo N&o concordo nem| Concordo Concordo
totalmente da parcialmente da discordo da parcialmente | totalmente com
afirmativa afirmativa afirmativa / Nao se com a afirmativa
aplica afirmativa

17 A organizacao onde eu trabalho privilegia a autaaama realizacédo das tarefas
e tomada de decisoes.

18 Na organizagdo onde eu trabalho, h& coeréncia ehs®irso e pratic
gerenciais.
A organizacdo onde eu trabalho me ajuda a desesvals competéncias

19 necessérias a boa realizacdo das minhas funcdesejemamentos, participacdo
em congressos, etc.).
A organizacdo onde eu trabalho investe em meu delsgmento e educacao,

20 propiciando meu crescimento pessoal e profissia@®lforma ampla (ex:
patrocinio total ou parcial de graduacdes, post@eides, cursos de linguas,
etc.).

21 Eu consigo aplicar no meu trabalho os conhecimeestosomportamentos
aprendidos nos treinamentos/eventos de que paxticip

29 A organizacdo onde eu trabalho estimula a apregeinae a producdo de
conhecimento.

23 Na organizacao onde eu trabalho, as necessidadesrdenento sdo levantadas
periodicamente.

24 Na organizagdo onde eu trabalho, os treinamentos asé@liados pelo
participantes.

o5 A organizacao onde eu trabalho preocupa-se cormbansiatude e qualidade de
vida.

26 A organizacdo onde eu trabalho me oferece bensffmdsicos (ex: plano de
saude, auxilio transporte, auxilio alimentacaa).etc
A organizacdo onde eu trabalho me oferece bensfimnplementares (ex:

27 convénios com academias, clubes e outros estabeletms, espacos de
convivéncia/descanso, etc.).

g Na organizagao onde eu trabalho, existem acbeegegmas de prevencao de
acidentes e enfrentamento de incidentes.

29 A organizacdo onde eu trabalho preocupa-se com garas®a de seu
colaboradores, controlando o0 acesso de pessoaslestrna empresa.
As instalacbes e as condi¢cdes fisicas (iluminag&mtilacdo, ruido e

30 temperatura) do local onde eu trabalho s&o erga@mi(adequadas |e
confortaveis).

31 A organizacdo onde eu trabalho realiza avaliagcbes désempenho
competéncias periodicamente.

32 Na organizacao onde eu trabalho, a avaliacdo damgpesiho e competéncias
subsidia as decisfes sobre promocdes e aumenabagie.s

33 Na organizacdo onde eu trabalho, a avaliacdo denmgeshho e competénciTas

subsidia a elaboracdo de um plano de desenvolvingest colaboradores.
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1 2 3 4 5
Discordo Discordo N&o concordo nem| Concordo Concordo
totalmente da parcialmente da discordo da parcialmente | totalmente com
afirmativa afirmativa afirmativa / Nao se com a afirmativa
aplica afirmativa
Na organizacdo onde eu trabalho, os critérios eesgltados da avaliacdo de
34 o . :
desempenho e competéncias sao discutidos comaisocatiores.
Na organizacdo onde eu trabalho, os critérios eesgltados da avaliagdo de
35 o ~
desempenho e competéncias sao divulgados pardab®@mores.
A organizacdo onde eu trabalho me oferece remusi@regmpativel com &
36 . o . . >
oferecidas no mercado (publico ou privado) parardanfungéao.
37 A organizacdo onde eu trabalho me oferece remuii@regmpativel com &
minhas competéncias e formacao/escolaridade.
38 Na organizacdo onde eu trabalho, recebo incen{@rs promocdes/funcdes
comissionadas, bénus/prémios/gratificacdes, etc.).
39 Na definicdo de seu sistema de recompensas, aizagao onde eu trabalho
considera as expectativas e sugestdes de seusremlates.
40 Na organizagdo onde eu trabalho, minha remunegag&tuenciada pelos meus

resultados.
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INVENTARIO DE CONFIANCA DO EMPREGADO NA ORGANIZACAO

A seguir, sdo apresentadas frases que tratam @etespde sua organizagao (empresa, instituigao,
escola ou 6rgéo publico). Ao responder este quesim é preciso que vocé pense na sua organizagao
de trabalho como um todo e ndo apenas em sua&staatao.

Para responder, utilize o seguinte codigo:

Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
1 2 3 4 5

Dé suas respostas, anotando na coluna que quedenecada frase, o nimero (de 1 a 5) que melhor
representa sua opinido. Por favor, ndo deixe gees#m resposta. Lembre-se de que ndo ha respostas
certas ou erradaBor favor, ndo deixe nenhum item em brando

1 Esta organizacdo adota novas tecnologias mantendonspetitiva.
2 Esta organizagdo mantém-se atualizada em suacéestaatao.
3 Acredito que esta organizagao terd um futuro praspe
Nesta organizagdo, as decisdes sado tomadas covotiaae para com seus
4 L
funcionarios.
Esta organizacdo mostra-se disposta a comparsihesr beneficios com seus
5 L
funcionarios.
6 Nesta organizacao, os funciondrios sao respeitadtependente do cargo ocupado.
7 Pode-se afirmar que nesta organizacdo as dec&déavoraveis a todos.
8 Esta organizacdo compartilha informacdes abertament
9 Esta organizacao é forte no seu ramo de atuacao.
10 O relacionamento desta organizagédo com seus fuarasre baseado na honestidade
11 Esta organizacao é conhecida por seu poder econdmic
12 Esta organizagéo € competente em sua area de@tuacga
13 Esta organizacdo esta interessada em protegeieossses de seus funcionarios.
Esta organizacgédo trabalha tanto por seus prépriesesses, quanto pelos interesses e
14 P
seus funcionarios.




Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
1 2 3 4 5

130

15 Esta organizacao esta preparada para sobrevigesas econdmicas.
16 A comunicagao entre esta organizacéo e os funcisn@rclara.
17 Esta organizagéo é reconhecida pela qualidadeudessevigos e produtos.
18 As informacdes circulam em todos os niveis da dzggéo.
Nesta organizagéo, é possivel perceber a boa watadilcancar objetivos favoraveis a
19 todos.
20 Esta organizacdo tem boas intencdes para comuwsetieriarios.
21 Pode-se perceber que esta organizacéo faz melb@eqgs concorrentes.
22 Esta organizagao transmite informacdes claraseassfancionarios.
23 Nesta organizacéo, fala-se a verdade.
24 Esta organizacao se aproveita dos erros de owdradgvar vantagem.
o5 Pode-se afirmar que essa organiza¢cao busca o beuntde seus funcionarios.
26 Esta organizagdo demonstra dominio técnico emreaad@ atuacao.
27 As pessoas acreditam que esta organizacao cordtiaxatindo nos proximos anos.
28 Esta organizacao revela estar preparada tecnicarpard se manter no mercado.
29 Esta organizacao tira vantagens das fraquezasuddseionarios.
30 As decisBes tomadas nesta organizacao evitam pr&juab seus funcionarios.
31 Acredito na estabilidade financeira desta orgadiaac
32 As normas desta organizagdo séo aplicadas a tsdas@onarios.
E possivel perceber que esta organizagio buscaditsagem em relacdo a seus
33 clientes.
34 E comum esta organizacao tirar vantagem no relagiento com seus funcionarios.
35 O funcionario é respeitado nessa organizacao.

36

Esta organizacao é reconhecida por agir de formrataccom os funcionérios.
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Discordo Discordo Nem C(_)ncordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
1 2 3 4 5

37 Esta organizacéo € leal com seus funcionarios.

38 Esta organizagdo manipula para levar vantagens.

39 Esta organizagdo cumpre o que promete aos seusranos.

40 Esta organizacao procura ser sincera com seuharas.

41 Os clientes desta organiza¢cdo sabem que podenitacredsolidez dela.

42 As informagdes séo divulgadas a todos os funciogari

Dados Demograficos

Sexo: 1. () Masculino 2. (

Idade:

anos

Grau de instrucéo

1. (
2. (
3. (
4. (
5. (

) 2°grau incompleto
) 2° grau completo
) 3° grau incompleto
) 3° grau completo

) Pés — Graduacao

Tipo de empresa

1. (

Tempo de trabalho na empresa

) Pulblica

2. (

) Feminino

) Privada
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ANEXO B - Termo de Consentimento Livre e Esclarecid

\Vocé esta sendo convidado a participar da pesdBsa-estar no trabalho: impacto
das politicas de gestdo de pessoas e da confiangangregado na organizacdo” sob a
responsabilidade das pesquisadores Aurea de Falinera e Bania Vieira dos Santos Poli.

Nesta pesquisa estamos buscando identificar alagéiceentre politicas de gestdo de
pessoas e a confianca do empregado na organizaméo, fatores de impacto no bem-estar
no trabalho.

Sua participacdo na pesquisa consistira apenassgunder um questionario.

Este Termo de Consentimento sera obtido pela prdpesquisadora, apdés breve
explicacdo sobre o estudo, para que somente dépasa assinatura lhe seja apresentado o
guestionario.

Sua participacdo nédo € obrigatdria. A qualquer nmionevocé pode desistir de
participar e retirar seu consentimento. Sua reo@satrard nenhum prejuizo em sua relacéo
com o0 pesquisador ou com a instituicdo. Em nenhwmento vocé sera identificado. Os
resultados da pesquisa serdo publicados e ainita $1$3 identidade sera preservada.

Vocé nao tera nenhum 6nus ou ganho financeiro gdicfpar da pesquisa.

Os riscos relacionados com sua participacao n&eexi Os beneficios relacionados
com a sua participacdo sdo que apos a conclus@e @studo, poderemos compreender
melhor aspectos relacionados ao bem-estar no lhi@bsgndo estes, a percepcdo de politicas
de gestao de pessoas e a confianca do empregadganiacao.

Vocé receberd uma copia deste termo onde constleforte e o endereco dos
pesquisadores, podendo tirar suas duavidas sobmdjet@ e sua participacdo, a qualquer
momento.

Prof. Dra Aurea de Fatima OliveirAv. Maranh&o, s/n°, Bloco 2 C - Campus Umuarama -
Bairro: Jardim Umuarama - Uberlandia-MG. CEP: 3890Q. Tel: (034) 3218-2235.

Béania Vieira dos Santos Poli: Av. Salim Suaid, ® Apto 501. B. Santa Maria, Uberlandia-
MG, CEP: 38408-016. Tel: (034) 9976-7648.

Podera também entrar em contato com o Comité am Bt Pesquisa com Seres-
Humanos:
Comité de Etica em Pesquisa - UFdne (34) 3239-4131.
Universidade Federal de Uberlandia: Av. Jodo Naledvila, n® 2121, bloco A, sala 224,
Campus Santa Moénica - Uberlandia —-MG, CEP: 384@B-10

De acordo,
Uberlandia, de de 2011.

Participante da pesquisa



ANEXO C — Termo Comité de Etica

UNIVERSIDADE FEDERAL DE
UBERLANDIA/MG

PROJETO DE PESQUISA

Titulo:  Bem-estar no trabalho: |mpada das politicas de gestdo de pessoas e da confianga do
empregado na organizagio.
Area Tematica:

Versao: 1
CAAE: 04965812.8.0000.5152
Pesquisador: Aurea de Fatima Oliveira

Instituigio: Instituto de Psicologia - UFU

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

UNIVERSIDADE FEDERAL DE
UBERLANDIA/MG

Termo de Conser Livre & Escl ido: € um termo de linguagem acessivel aos sujeitos da pesquisa,
com inclusdo dos aspectos e garantias do item |V | da Res. CNS 196/96.

Orgamento Financeiro: esta previsto o orgamento financeiro da pesquisa, sendo o financiamento proprio.
Cronograma de Execugéo: & adequado o cronograma em apreco, principalmente quanto & execugéo, depois da
submissdo do projeto ao CEPIUFU.

Recomendagoes:
Néo ha.

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequag

Parecer: Pela aprovagio do Projeto CEP/UFU 114/12

Situagdo do Parecer:

Nimero do Parecer: 101.348
Data da Relatoria: 1410972012

Apresentagao do Projeto:

Projeto: CER/UFU 114112

Data de entrega no CEP: 01/08/2012

Data de entrega ao Relator: 31/03/2012

Titulo do projeto: "Bem estar no trabalho: impacto das politicas de gestio de pessoas e da confianga do
empregado na organizagéo.”

Instituicdo proponente: Universidade Federal de Uberidndia. instituto de Psicologia.

Coordenador do projeto: Aurea de Fatima Oliveria,

Objetive da Pesquisa:

“Testar um modelo hipotético no qual o bem-estar no trabalho & explicado por percepgio de politicas de gestio
de e do empreg na organizagdo. Ainda, em anteriores, 58

inar a existéncia da mediagéo da variavel confianga do empregado na organizagdo, na relacdo entre bem-
estar e percepgéo de politicas de gestdo de pessoas.”

Avaliagao dos Riscos e Beneficios:

Riscos: idenliﬂfagén do sujeito, risco minimizado ne questionario ndo constard o nome do participants nem da

organizagdo a que esta \nncu\adu

Beneficios: ndo se apli £ te ao icipante, mas a todo ¢ conjunto de trabalhadores, no
p do do rel, individuo- nrgamza;ao

Comentarios e Consideragoes sobre a Pesquisa:

MElDdDIDQIﬁ Os sujeﬂus da pesquisa resp o @ um g iendrio utilizand: a infra estrutura da
Fundag CDL, pante da pesgquisa. Os dados obtidos serfo registrados em um banco de
dados & serdo realizadas ana\lses como consta da metodoigia da Andlise de Dados. O questionanio & refenie

Aprovado

MNecessita Apreciagao da CONEP:

Néo

Consideragtes Finais a critério do CEP:
Data de entrega do Relatdrio Final: margo de 2013,

OBS.. O CEP/UFU LEMBRA QUE QUALQUER MUDANCA NO PROTOCOLOC DEVE SER INFORMADA
IMEDIATAMENTE AC CEP PARA FINS DE AMNALISE E APROVAQAO DA MESMA.

Orientagdes ao pesquisador

& O sujeito da pesquisa tem a liberdade de recusar-se a participar ou de refirar seu consentimento em qualguer

fase da pesquisa, sem penalizagde alguma e sem prejuizo ao seu cuidado (Res. CNS 196/96 - ltem IV.1.f e

deve receber uma cépia do Terme de Consentimento Livre e Esclarecide, na integra, por ele assinado (ltem

V.2.d).

& O pesquisador deve quisa conforme i no p

estudo scmente apos andlise das raznes da descentinuidade pelo CEP que o aprovou {Res. CNS Hem 111.3. z],

aguardando seu parecer, exceto quando perceber risco ou dano ndo previsto ao sujeito participante ou quando

constatar a superioridade de regime oferecido a um dos grupos da pesquisa (item Y.3) que requeiram agdo

imediata.

& O CEP deve ser informado de fodos 0s efeitos adversos ou fatos relevantss que alterem o curso normal do

estudo (Res. CNS ltem V. 4). E papel de o pesq assegurar i i adequadas frente a

evento adverso grave ocorrido (mesmo que tenha sido em outro centro) e enviar notificagdo ao CEP e 4

Agéncia Nacional de Vigilancia Sanitdria ; ANVISA ¢ junto com seu posicionamento.

¢ Eventuais medificagdes ou emendas ao protocolo devem ser apresentadas ao CEP de forma clara e sucinta,

identificandc a par‘ta do protocolo a ser modificada e suas justificativas. Em caso de projetos do Grupo | ou Il
aANVISA, 0 ou p: deve envid-las também & mesma, junto

@s variaveis confianga do empregado na organizagdo, percepgiio de politicas de gestio em b tar no
trabalho, & contem o sequinte: Escala de bem-estar no trabalho, Escala de Percepgio de Politicas de Gestio
de Pessoas e Inventario de Confianga do Empregado na Organizagdo. (ver TCLE)
Critério de Participagio: Participardo trabalhadores vinculados a urgamzaqoes ha mais de trés meses, com
idade maior de 1B ancs & que tenham ensino fund. | feto, 115 individi

Consideragoes sobre os Termos de apresentacao obrigatoria:

Folha de rosto esta clara na cépia editada.
O curricule do pesguisader responsdvel estd presente.

Enderego:  “Avenida Jodo Naves de Avila 2121-Bloco ™
Bairro: Santa Ménica CEP: 33.400-080

UF: MG Municipio:

Telefone: (34312334131 Fax: (34312384131 E-mail:  cep@propp.ufu br

com o parecer aprobatdrio do CEP, para serem juntadas ao protocolo |n|r.|a] [Ras 251497, item 1li.2.e). O prazo
para entrega de relatoric & de 120 dias apds o término da ¢ao p no g a do projeto,
conforme norma.

19 de Setembro de 2012

Assinada por
Sandra Terezinha de Farias Furtado

Enderego:  “Avenida Jodo Naves de Avila 2121-Bloco ™0™

Bairro: Zanta Minica CEP: 32.4D0-082
UF: MG Municipio:
Telefone: (3432324131 Fax: (34312384131 E-mail: cepi@propp.ufu br
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